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ملخص الدراسة 
عنوان الدراسة: دور الجهات التدريبية التعليمية في رفع مستوی توظیف العمالة المواطنة في القطاع الخاص . 
۰ أهم آهداف الدراسة ۱ 
الستعرف على واقع التخصصات والهارات التي تقدمها الجهات التدريبية التعليمية ومدی مناسبتها متطلبات القطا ع الخاص › وكذلك التعرف 
على مدی قدرة احهات الندريبية التعليمية في تلبية احتیاجات القطا ع الخاص ومدی مناسبة الخرجات التدريبية في القطا ع اخاص 


۰ اجراءات تصمیع الدراسة. 
استخدم الباحت منهج التحلیل الوصفي ء وقام یاعداد الاستبانة كأداة لجمع العلومات موجهة للمتدربین في اطهات التدريية في القطاعین 


العام والخاص » وعمل مقابلة مع معخذي القرار في ا جھات التدريبية » والشر کات محل البحث في القطاع الخاص من خلال سبعة محاور أساسية تتعلق في 
عملية العدريب وهي:- 
دراسة التخصصات. المهارات , الاحتياجات الجديدة يمخرجات التدريب . 


التدسيق في البرامج » توعية التدريب » وتكلفته . 


۰ الأساليب الإحصائية الستخدمة. 
استخدم الباحث في هذه الدراسة أسلوب تحلیل التكرارات ؛النسب المئوية .التوسط »اختبار (ت) »اختبار (كا؟ ) 


٠‏ أهمنتائج الدراسة 

أبدى المتدربون قناعتهم في مناسبة التخصصات القدمة بدرجة متوسطة ما يمكنهم من العمل في القطاع الخاص . وان كانت الشركات ترى 
عدم مناسية التخصصات بدرجة كبيرة , أما من حيث المهارات فقد أشار المتدربون أن لديهم نقصا في المهارات التي يرون فا مطلوبة وكذلك 
الجهات التدريبية والشركات ترى ذلك مثل اللغة الإنجليزية والمهارات التقنية . وفي جال الاحتياجات التدريبية فيرى المتدربون عدم كفاية ا جھات 
العدريبية الحالية كما أشارت الجهات التدريبية إلى أهمية إنشاء أجهزه تدريبية جديدة في ا جالات التقنية والصيانة الفنية ء أما عن التدسيق في البرامج 
فقد أشار عينة الدراسة إلى عدم وجود جهة منسقة بين الجهات التدريبية والشركات وعدم وجود معلومات عن تعيين الخريجين » أما في جال نوعية 
التدريب فقد أشارت عينة الدراسة إلى أمية التدريب السابق للعمل من خلال برامج الإعداد طويلة الأمد ء أما في تحمل تكلفة التدريب فقد 
أشارت نسبة كبيرة من المتدربين إلى أنه يجب أن تتحمل الدولة ذلك » وقد أبدت الجهات التدريبية تحمل القطاع الخاص تكلفة التدربین كما أبدت 
الشركات مساهمة القطاع الخاض في ذلك أما بالنسبة لتحمل المتدرب تكلفة تدريبية فترى الجھات التدريبية ذلك بدرجة متوسطة ما يعطيه دافعا” 
نحو الجدية في التحصيل والانتظام أثناء التدريب . 


٭ أهم توصیات الدراسة. 
- أن ترکسز الجهات العدريية علی طرح التخصصات المميزة التي یرغبها القطا ع ا خاص مثل العلوم التقنية » وإدارة الإنتاج 
والتسويق وغيرها . 
- تطوير المهارات المقدمة من الجهات التدریبیة بالتر كيز على عوامل التدريب اليدايي واللغات وعلوم الحاسب الآلي . 
- أن تتولى جهة موحدة عملية التدسيق بين القطاع الخاص والجهات التدريبية في جال البرامج والاحتياجات وإصدار خطة شاملة 
للتدريب و دليل للمعاهد التدريبية. 
- ربط المكاقات التدريبية التي حصل عليها المتدربون في القطاع العام بعدی تقدمهم وتحصيلهم التدريي 




















Summary of the Study 
Student: Talal Suliman Al ammari - 


Title of the Study: 


The Role of Educational and Training Authorities in Raising the Level of Employment for Saudi Nationals in 
the Private Sector 


The Main Aims Of the Study : 


-Detecting the fields and the skills presented by the educational and training authorities and the suitability of 
these fields to the needs of the private sector . Also, noting the capacity of these authorities as well as the 
suitability of these trainees to the needs of this sector 


Means and techniques applied in this study: 


The searcher applied the Analytic Descriptive Method 

H e also conducted a poll to collect information about the trainees in both sectors public and private. In 
addition, the researcher interviewed decision makers in both training centers and companies related to this 
study. 

The present study depicts 7 main themes connected with the training operation as follows : - the study of field 
skills, new needs, outcomes of training, programs of coordination, the quality of training as well as the costs 


Applied Statistic Methods : 
The searcher adopted percentages, T test, K2 test and averages 


The Most Important Results and Conclusions : 


Trainees are convinced of the suitability of this fields to the needs of the private sector, whereas the compani 
consider them unsuitable .As far as skills are concerned , the trainees and training centers pointed out that the 
suffer tremendous lack of the necessary skills such as English and technical skills 

Concerning, the training needs , trainees believe that the lack of training centers requires the establishment of 
new training bodies in the technical as well as maintenance fields. Regarding coordination programs , this st 
points out to the absence of any Body concerned with the coordination between training authorities and 
companies. The study also sheds the light on lack of information related to the recruitment of trainees. Anotl 
point has to do with the quality of training itself. It confirmed the importance of pre -professional training 
through long-run programs 

The study echoed the trainees 'attitude that the government should pay for these programs. Both the private 
sector and the training authorities feel that these expenses should be paid by the companies .This will of cout 
give a boot to the trainees especially it is for free. 


Recommendations of this study : 


-The training authorities should focus on selecting the suitable programs that fit the needs of the private sect 
such as technical sciences, marketing etc... 


-Development of the skills selected by the training authorities with a special emphasis on practical skills 
„languages and computing 


-A unified authority should coordinate between the private sector and the training authorities on the level o 


training programs and the needs requirements .In addition to the application of an exhaustive training plan a 
guide for training schools 


-The importance of connecting the financial aid with the students' performance 
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الحمد لله القائل ظ وذ ا کی ریک ل شک رتم أزیدکن, ٩8۰.۰‏ € ( يراسم :۷) 


فلا فوز الا في طاعته ولا عز الا في التذلل لعظمته » ولا غنی الا في الافتفار 
إلى رحمته ولا هدی إلا في الاستهداء بنوره» ولا صلاح للقلب ولا فرج إلا في 
ال(خلاص له وتوحيد حبه الذي إذا آطیع شکر وإذا عُصي تاب وغفر ‏ واذا 
عي أجاب ولذا عومل أثاب . 
والصسلاة والسلام على سیدنا محمد معلم البشرية وهادي الانسانية القائد القدوة 
آرسله الله رحمة للعالمين وإماما للمنقین وحجة اللہ على الخلائق آجمعین .. القاتل 
(لا يشكر اللہ من لا يشكر الناس) رواه البخاري(الاببي ۳.:م) وبعد: 
فإن الشكر ترجمان النية ولسان الطوية وأفضل ما يجب على المرء عندما يقوم 
بعمل يبتغي به وجه الله ويكتب له النجاح فحري به أن يتوجه بالشكر لله على ما 
من به عليه من تحقيق عمله والوصول إلى هدفه . 
وبهذا فإنه يطيب لي في نهاية هذا البحث أن أزجى الشكر و التقدير إلى كل من 
كان له الفضل بعد اللہ عز وجل في تعليمي مهارات القيادة والبحث وهم : 
7 جامعة أم القرى منبع العلم والمعرفة التي تفضلت بقبولي وتعلمت في 
رحابها. 
2 قسم الادارة التربوية والتخطيط ممثلا في اعضاوه وعلى رأسهم سعادة 
سعادة الدكتور / جو يبر ماطر الثبيتي . 
© كما أقدم الشكر وخالص التقدير لأستاذي القدير سعادة الدكتور / علي بن 
عبد الله الزهراني عميد شؤون الطلاب بجامعة أم القرى والمشرف على 
هذه الدراسة لما بذله من جهد ومتابعة مدة إشرافه على هذه الدراسة سائلا 


- أ- 
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المولى القدير أن يوفقه في حياته ويمتعه بالصحة والعافية جزاء ما قدمه لي 
ولغيري من طلاب العلم والمعرفة في بلادنا الغالية . 

© كما أتوجه بالشكر والتقدير إلى كافة الأساتذة الذين تكرموا بتحكيم الخطة 
والاستبانة وأمدوا الباحث بالمشورة الصادقة » وأخص منهم بالذكر سعادة 
الدكتور/ عبد الله محمد الحميدي وسعادة الدكتور / سلطان بن سعيد مقصود 
بخاري» وسعادة الدكتور / جويبر ماطر الثبيتي » بجامعه أم القرى . 

© والشكر الجزيل كذلك للدكتور / أسعد مكاوي المرشد الأكاديمي لطلاب 
الدراسات العليا بكلية التربية (قسم الإدارة التربوية والتخطيط) على متابعته 
وتذليله للصعوبات التي تواجه أبنائه الطلاب » وجزاه الله عنا خير الجزاء. 

© الشكر موصولا لسعادة الدكتور/ محمد غازي الجودي » في كلية 
المعلمين بالطائف » وكل من أسهم من مسؤولين في مؤسسات التعليم الفني 
والتدريب المهني في القطاعين العام والخاص في تذليل كافة الصعاب 
بمواصلة الدراسة . 

© ولن يفوتني أن أتقدم بجزیل شكري واحترامي للا ستاذين الفاضلين سعادة 
الدکتور/ سلطان بن سعيد مقصود بخاري» و سعادة الدکتور/ رمضان بن 
أحمد الصباغ. 
اللذین تكرما مشكورين بالموافقة على قبول مناقشة هذه الرسالة 

وإثرائها بتوجيهاتهم السديدة وآرائهما القيمة. فأسأل الله سبحانه أن 

يجعل ذلك في ميزان حسناتهما. 

© كما أشكر زملائي طلاب الدراسات العليا ء بقسم الإدارة التربوية والتخطيط 
أخص الأستاذ / مصلح سعيد القحطاني » الذي مد يد العون ببيانات 


ومعلومات ومشورة صادقة ۳ 
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الفصل الأول ( الإطار العام للدر اسة) 


4 الدر اسة و تساو لاتها 


اف الدر اسة 
الفصل الثاني( ( آدبیات الدر اسة) 


: الإطار النظري للدراسة : 





يخ تطور مشكلة توظیف العمالة المواطنة في القطاع الخاص 
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خصائص الهيكلية للقطاع الخاص 
ياسات والمبادرات الحكومية لتعزیز دور القطاع الخاص 
الفصل الثالث( إجراءات الدر اسة) 
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مسا: الأساليب الإحصائية المستخدمة 


مومت انیت و لا 


الفصل الخامس (النتائج والتوصیات ) 


الفصل الرابع ( تحلیل البیانات ) 


معلومات الأساسية 


۱۹۹ مناقشة النتانج‎ : ٩ 


المصادر والمراجع 
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ا:الدوریات العلمية ۱۳۹ 
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عا: الوثائق والتقارير الحكومية 





قهرس الجداول 





5د حصاتص عینة الد راسة من التدریین ف اع الہ ا وا خاص 


2070110117 
الاحتیاحات - المخرجات -- تنسيق البرامج - النوعية - التكلفة ) التدريبية . 


وحهة نظر متخذي القرار في القطاع الخاص ( الشرطات حول ( التحصصات ‏ المهارات » 
| الاحتياحات ۰ التنسيق في في البرامج «التكلفة ) التدريبية 














الاستبانة في صورفا النهائية 


موافقة عمید كلية التربية على اجراء الدر اسة 
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الخصل الأول 
الإطار العام للدراسة 


المفدصة 

من المعروف أن القطاع الخاص هو المُوظّفٴ الأکبر للعمالة مقارنة بالقطاع العام خاصة في 
دول العالم المتقدمة » ولكن نتيجة لعملية التنمية التي مرّت بها المملكة ۰ فان القطاع الخاص 
اعستمد اعتمادا كبيراً على العمالة الوافدة نظر؟ لنقص اليد البشرية السعودية العاملة في بدايات 
خطط التنمية » ولنقص العمالة الفنية الماهرة وغيرها من العوامل الأخرى. 

وفي السنوات الأخيرة » ازدادت أعداد اليد العاملة السعودية » وتضاءلت فرص العمل في 
القطاع العام » لذا أصبح توظیف العمالة السعودية في القطاع الخاص موضوعا حیویاً يشكل 
اهتماما رئيسيا للدولة والمجتمع » حيث أن القطاع الخاص مازال يعتمد على العمالة الوافدة 
بشكل كبير ولأن كثيرآ من متخذي القرار في القطاع الخاص وأصحاب المنشآت يرون أن من 
أهم أسياب عدم توظيفهم للعمالة السعودية هو ضعف كفاءتها الفنية ونقص الخبرة والتدريب 
لديها » إضافة إلى أن أغلب الدراسات التي تتناول موضوع توظيف العمالة السعودية في القطاع 
الخساص تتناولها بشكل إجمالي ء فان هذه الدراسة تحاول أن تركز على جانب دور الجهات 
التدريبية التعليمية في رفع مستوى توظيف العمالة السعودية في القطاع الخاص . 

وقد كان موضوع تنمية القوى البشرية السعودية وزيادة توظيفها أحد المحاور الرئيسية في خطة 
التنمية السابعة في المملكة التي تغطي الفترة ١٤٢٥ھ‏ حتى ١٤٢٥ھ‏ حیث تهدف الخطة إلى 
تنفيذ السياسات التي تساعد على زيادة فرص العمل للأيدي الوطنية من خلال الاستمرار في 
سياسة فتح المجال للقطاع الخاص لمزاولة كثيرآ من المهام الاقتصادية والاجتماعية شريطة أن 
يترتب على ذلك منفعة حقيقية في تخفيض التكلفة وحسن الأداء وتشغيل المواطنين » خاصة أن 
تحليلات الوضع الراهن أظهرت أن مستوى التكامل بين مؤسسات التعليم . والقطاع الخاص 
مازال دون الطموحات المستهدفة ء ولابد من معالجة هذه القضية من خلال ربط برامج التعليم 





ومتطلبات التنمية واحتیاجات سوق العمل وتفعیل دور القطاع الخاص بالمشاركة في تدریب 
الطلاب في مؤسساته » واحتساب مدة التدریب إحدى متطلبات التخرج » واعادة النظر في 
برامج تأهیل الخریجین والخریجات » والمشاركة في التقويم للأداء من قبل القطاع الخاص . 
كما أن مجلس القوة العاملة آقر في عام ۸٤٢۱ھ‏ استراتيجية لتنمية القوة البشرية في 
المملکے. 0ة تغطي الفققرة من عام ١٤٢٥ھ‏ ۔- ١٤٢٥ھ‏ وهدفها العام هو تهيئة 
القوی العاملة الوطنية وتنمیتها » ولها آهداف بعيدة المدی منها الحد من العمالة الوافدة وترشید 
عملية استقدامها » وقصر العمل في بعض القطاعات والمهن على العمالة السعودية » وموائمة 
مخرجات النظام التعليمي والتدريبي مع احتیاجات العمل ورفع قدرة الانتاجية للعمالة الوطنية 
وتطویرها وتهدف استراتيجية المدی البعید إلى استغلال آفضل للقوى العاملة السعودية » وابرز 
تمار هذا البحث والتطویر نلمسه في مشروع تتظیم التدریب الوطني المشترك » وصندوق تنمية 
الموارد البشرية الذي يغير وجهة وتركيبة سوق العمل في المملكة العربية السعودية وینقله إلى 


مسارات جديدة. 


وسيكون هذا التنظسیم إضافة نوعية وكمية كبيرة لتوسيع قاعدة التدريب واستقطاب الأعداد 
الكبيرة القادمة ء التي سوف تشكل تحدي استراتيجيا للتنمية في المملكة . فنطاق المؤسسات 
القاتمة الحكومية لن تحتوي الأعداد القادمة من الشباب ء وتحقيق أكبر قدر من المواءمة مع 
احتياجات سوق العمل وخفض نکالیف التدريب » ورفع الطاقة الاستيعابية لبرامج التدريب الفني 
والمهنى . 


مشکله الدر اسة : 

تعتبر مشکلة توظيف القطاع الخاص للعمالة المواطنة من آهم المشاکل التي تواجهها 

المملكة العربية السعودية في مجال توظیف الأيدي العاملة الوطنية . وحیث أن هذه 

المشكلة لها جوانب متعددة وهي :- 

۔- أمنية وسياسية : نتمثل في الخلل السكاني نتيجة لتدفق آعداد كبيرة من العمالة 
الوافدة » وزيادة معدل الجريمة » وتهریب المخدرات ء والتزویر . 

ب اقتصادية : تتمثل في استنزاف جزء هام من الموارد المادية بتحویل العمالة 
الوافدة لمدخراتها » ومشاکل التستر التجاري » والضغط على مستوی الاجور 
برخص الايدي العاملة الأجنبية مما آثر على مستوی معيشة السعوديين لقبولهم 
بأجور أقل من الحد المقبول 

- اجتماعية: من خلال التأثیر على العادات ولدخال آنماط جديدة من السلوکیات قد 
لا تکون مألوفة أو مرغوبة. 

ولأن الدراسات السابقة مثل دراسة التو يجري وحبيب (۷۱۶۱۸) رگزت على عامل 

تحمل العمالة الوافدة لظ روف العمل في القطاع الخاص .كما أشارت دراسة الغيث 

وآخرون ۱٤١٤١(‏ ء ص۳۰۳۰-۲۸۹) إلى انخفاض التكلفة الاقتصادية للعمالة الوافدة 
وارتفاع نسبة الدوران الوظيفي للعمالة الوطنية مقارنة بالعمالة الوافدة » وسهولة التخلص 
من العمالة الوافدة في حال الاستغناء عنها أو انخفاض مستواها ‏ إلا أن هناك عوامل لم 
يتم إبرازها بشكل واضح مثل مدى مناسبة مخرجات الجهات التدريبية التعليمية في 
القطاعين العام والخاص من العمالة المواطنة لاحتياجات القطاع الخاص . وأيضا فان 
القطاع الخاص أخذ يؤكد في الفترة الأخيرة على أهمية رفع مستوى تدريب العمالة 
المواطنة وأن ذلك سوف يؤدي إلى قبوله بتوظيف هذه العمالة . وعلى سبيل المثال » فقد 
أكدت ندوة توظيف العمالة المواطنة في القطاع الأهلي التي عقدها مجلس القوى العاملة 
في غرة رجب ١٤٢۱ھ‏ بالرياض في توصياتها الخاصة بالمواءمة بين مخرجات التعليم 


والتدریب و احتیاجات سوق العمل من التوصية السادسة وحتی الحادية عشر على أهمية 

موضوع التدریب بشکل عام . 

وبذلك فان سوال الدراسة الأساسي هو : ما دور الجهات التدريبية التعليمية في رفع 

مستوی توظیف العمالة المواطنة في القطاع الخاص ؟ ویتفر ع من هذا السؤال الرئيسي 

الأسئلة الفرعية التالية : 

١‏ - ما واقع التخصصات ( البرامج ) التي نقتم حالیا بين ما نقتمه الجهات التدريبية 
التعلیمية في القطاع العام وما تقدمه الجهات التدريبية التعليمية في القطاع 
الخاص ؟ 

' - ما واقع المهارات التي تقڈم حالیا في الجهات التدريبية التعليمية في القطاعین 
العام والخاص والمهارات التي تميز العمالة الوافدة عن العمالة المواطنة ؟ 

؟ - ما مدى قدرة الجهات التدريبية التعليمية في تلبية احتياجات القطاع الخاص من 
إعداد المتدربين ونوعيتهم ؟ 

4 - في أي من الجهات التدريبية التعليمية في القطاع العام أو الخاص ترى عينة 
البحث مناسبة مخرجاتهم التدريبية التعليمية من المتدربين في مجال 
تخصصاتهم في القطاع الخاص ؟ 

*- ما مدى التنسيق بین أجهزة التدريب والقطاع الخاص (المُوظّف) في إعداد 
العمالة المناسبة للقطاع الخاص ؟ 

5 - ما نوعية التدريب المناسبة التي يفضلها القطاع الخاص لمتدربيه ؟ 

" - ما الجهة التي ترى عينة البحث أن تتولى تمويل عملية التدريب ؟ 

- هل هناك فروق ذات دلالة إحصائية بين وجهة نظر المتدربين في القطاع العام 
ووجهة نظر المتدربين في القطاع الخاص حول دور الجهات التدريبية التعليمية 
في رفع مستوى توظيف العمالة السعودية في القطاع الخاص ؟ 

۹ هل هناك فروق ذات دلالة إحصائية بين وجهة نظر الجهات التدريبية في 





القطاع العام ووجهة نظر الجهات التدريبية في القطاع الخاص حول دورها في 

رفع مستوی توظیف العمالة السعودية في لقطاع الخاص ؟ 
أهمية الدر اسة : 

من المعروف أن آهمية أي موضوع تتوقف بشکل آساسي على حیویته وتفاعله 
على الساحة وحجمه ء ولأن نزاید أعداد العمالة الوافدة هو أحد الموضوعات المهمة التي 
تواجه الدولة والمجتمع في المملكة العربية السعودية في الوقت الراهن والتي تحظی 
بارتفاع نسبة العمالة الوافدة إليها » رغم ما تشکله من مخاطر سياسية وأمنية و اقتصادية 
واجتماعية وذلك مقابل انخفاض نسبة مساهمة العمالة الوطنية في القطاع الخاص . نتيجة 
لذلك » ولزيادة عدد طالبي العمل من العمالة الوطنية في مقابلة انخفاض نسبة توظیف 
القطاع العام لأعداد كبيرة كما كان عليه أيام الرواج النفطي » أصبحت مشكلة " تدني 
توظيف القطاع الخاص للعمالة الوطنية " مثار نقاش على جميع المستويات ۰ حيث آنها 
تمس مصالح عدد كبير من السكان ء وذلك ابتداء من المجلس الخاص إلى مستوى 
الصحافة المحلية » وعلى مستوى الندوات العامة التي تعقد لهذا الغرض . على الرغم 
من الجهود المبذولة لدراسة سوق العمل لتحديد الاحتياجات الفعلية » فما زالت الصورة 
غير واضحة في الجهات التدريبية الأمر الذي يجعل نتائج هذه الدراسة تساعد في تحديد 
الاحتياج بصورة دقيقة بالتنسيق بين جهات التدريب والجهات المستفيدة وحيث أن 
الجهات التدريبية التعليمية تعتبر إحدى القنوات الرئيسية لسد احتياجات القطاع الخاص من 
العمالة السعودية المدربة » فإنه من المهم التعرّف على هذا الجانب من موضوع توظيف 
العمالة المواطنة في القطاع الخاص من خلال معرفة رأي الجهات التدريبية التعليمية في 
القطاعين العام والخاص ٠»‏ ومعرفة رأي المتدربين وبعض المؤسسات التي تعمل في 
القطاع الخاص . 


آهداف الدراسة : 


يهدف البحث إلى التعرف على دور الجهات التدريبية التعليمية في رفع مستوی توظیف 


العمالة المواطنة في القطاع الخاص . وبالتحدید يهدف البحث إلى : 


۱ اس 


تحدید التخصصات التي نقدمها الجهات التدريبية التعليمية محل البحث ومدی 
مناسبتها لمتطلبات القطاع الخاص . 

وصف المهارات الاضافية المقدمة من الجهات التدريبية التعليمية محل البحث 
ومدی مناسبتها لمتطلبات القطاع الخاص . 

معرفة مدی قدرة الجهات التدريبية التعليمية في تلبية الاحتیاجات الجديدة من 
المتدربین ونوعيتهم لسد حاجة القطاع الخاص . 

معرفة على مدی مناسبة المخرجات التدريبية التعليمية لتلبية احتیاجات القطاع 
الخاص من حيث کفاءة المتدرب والعمل في مجال التخصص و آفضلية التدریب 
في القطاع الخاص أم العام . 

معرفة مدی التنسيق بين الجهات التدريبية التعليمية والقطاع الخاص في مجال 
اعداد العمالة المناسبة لاحتیاجات القطاع الخاص . 

معرفة نوعية التدریب المطلوب من قبل القطاع الخاص . 

تحديد الجهة المطلوب منها تحمّل تكلفة التدریب سواء الدولة » أو من القطاع 
الخاص ٠‏ أو المتدرب . 

معرفة الفروق الفردية بين وجهة نظر المتدربین في القطاع العام ووجهة نظر 
المتدربین في القطاع الخاص . 

معرفة الفروق الفردية بين وجهة نظر الجهات التدريبية فى القطاع العام 
ووجهة نظر الجهات التدريبية فى القطاع الخاص . 


حدود الدراسة : 
۱- اقتصر هذا البحث على عينة محددة من الجهات التدريبية التعليمية في 
القطاعین العام والخاص التي تتولی عملية تدریب العمالة المواطنة سواء 
عملت في القطاع العام أو الخاص ولیست الجهات التي تتولی تدریب متدربین 
للعمل في قطاع محدد . كما شملت العينة المتدربین في هذه الجهات وعينة 
من الشرکات الموظفة في القطاع الخاص . 
"- الحد المكاني مدينة الطائف . 
٭- اقتصر البحث على المتدربین الحد الزماني » ۶۲۲-۱5۶۲۱ ۱ه 
مصطلحات_الدر اسة : 
العمالة المواطنة : ویقصد بها ذلك الجزء من العمالة من الجنسية السعودية الملتحقین 
بعمل أو الذين لم یلتحقوا بعمل ولدیهم القدرة على القیام به . 
العمالة الواقدة : ویقصد بها ذاك الجزء من العمالة غير السعودیین و الذین قدموا 
لأداء عمل بأجر لمدة محددة . 
القطاع الخاص : هو القطاع الذي يمتلكه مواطنون سعوديون بالكامل أو بالمشاركة » 
أو الشركات الحكومية التي تدار بأسلوب القطاع الخاص وتهدف 
على تحقيق الربحية . 
الجهات التدريبية : هي المؤسسات التي تقوم بإعداد العمالة المواطنة فنيا ومهنيا بما 
يتلاءم مع احتياجات سوق العمل في القطاع الخاص . 
(الغيث و المعشوق ء ندوة العمالة المواطنة في القطاع الأهلي 
السعودي» ۱۶۱۲ه) 
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أولا :- الإطار النظري للدراسة 


٭ تاريخ تطور مشكلة توظيف العمالة المواطنة في القطاع الخاص. 


جهود التنمية في توظيف العمالة المواطنة 
٭ خطط التنمية الخمسية والقطاع الخاص 
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* تاریخ تطور مشكلة توظیف العمالة الواطنة في القطاع الخاص. 
عندما بدأت المملكة خاصة بعد تزاید الدخل العام نتيجة لارتفاع أسعار البترول في تطبیق 
أولى خطط النتمية الخمسية ( ۱۳۹۰ - ۱۳۹۰ھ ) التي اتجهت لها المملكة بخطی 
سريعة لبناء وتطویر البنية الاساسية وإقامة المشروعات الصناعية والزر اعية 
والخدمية أدى ذلك إلى استقدام الملایین من العمالة الوافدة لتعویض النقص الشدید في 
حجم القوی العاملة الوطنية » حیث سمح للقطاع الخاص والأفراد والمؤسسات الحكومية 
باستقدام أعداد کبيرة من العمالة الوافدة من مختلف الجنسیات وتجلی ذلك بوضوح مع 
بداية الخطة الخمسية الثانية ( ٠٠١۹١‏ ۱۰۰ه) في مقابل تراجع نسبة العمالة 
الوطنية المستخدمة . وتشکل العمالة الوافدة آکثر من 7۵7۰ من هیکل العمالة في المملكة 
في نهاية خطء التنمية الخامسة عام (۱۶۱۶/ ١٤٢۱ھ‏ )ء بعد أن كانت لا 
تتجاوز %1۹,٦‏ من إجمالي العمالة المستخدمة في عام ۱۳۹۶ / ۱۳۹۰ھ ؛ أي منذ 
عشرين عاما » تطور خلالها هيكل العمالة كما يوضحه الجدول رقم ( ۱ ) . 
١‏ في العام الأخير من خطة التنمية الأولى ( ۱۳۹۶ / ۱۳۹۰ھ ) ء بلغ إجمالي 
العمالة 5,١مليون‏ فرد منها ۱,۲۸۲,۰۰۰ عمالة سعودية والباقي ۳۱,۰۰۰ 
عمالة وافدة » مثلت العمالة السعودية %۸٠,٤‏ من إجمالي العمالة مقابل ۱۹,۲ 
6 نسبة العمالة الوافدة . 
٢ے‏ في العام الأخیر من خطة النتمية الثانية ( ۱۳۹۹ / ١٤٠٠ھ‏ ) ء بلغ إجمالي العمالة 
۰ فرد منها ۱,4۱۱,۶۰۰ عمالة سعودية و ۱,۰۵۹,۸۰۰ عمالة وافدة » 
ویلاحظ هنا تراجع نسبة العمالة السعودية في هذا العام إلى %٥۷‏ في حين تزایدت 
نسبة العمالة الوافدة إلى ۷۵4۳ من إجمالي العمالة . 


الجدول رقم ( ۱ ) 
تطور هیکل العمالة في الاقتصاد السعودي ما بين العمالة المواطنة والعمالة الوافدة 
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المصدر : وزارة التخطيط ؛ خطط التنمية الاقتصادية بالمملكة ٠١‏ الخطة الثالثة ہو الرابعة .والخامسة ء وتقارير 












عام ۱۳۹۶/ ۱۳۹۵ھ 
نهاية الخطة الأولى 
عام ۶۰۰/۱۳۹۹ ۱ه 
نهاية الخطة الثانية 






عام ۰۵/۱۶۰۶ ۱ه 
نهاية الخطة الثالثة 









عام ۱۰/۱۶۰۹ ۱ه 





نهاية الخطة الرابعة 





عام ۱۶۱۵/۱۶۱۶ه 






نهاية الخطة الخامسة 





عام ۹ هت 
نهاية الخطة الساسة 





الانجازات ۰ وخطه التنمية السادسة ۰ ١٤٢۱ھ‏ . 


۱ 





في العام الأخير من خطة التنمية الثالثة (۱۶۰۶ / ۱۶۰۰ ه)ء بلغ إجمالي 
العمالة 5,555,5٠٠‏ فرد منهم ۱,۷۸۲,۰۰۰ عمالة سعودية ۳٥,٣٤۸,۹۰۰۰‏ 
عمالة وافدة » وقد استمر تراجع العمالة السعودية إلى ۵۳۰ وأصبحت العمالة 
الوافدة تقارب ضعف العمالة الوطنية في هيكل الاقتصاد السعودي بنسبة تقارب 
ه001 

في العام الأخير من خطة التنمية الرابعة ( ۱٥٤١‏ / ١٤٢٥ھ‏ ) ء بلغ 
إجمالي العمالة 5,91١,8٠١‏ فرد وتراجعت نسبة العمالة السعودية أيضا في 
هذا العام إلى 9۵۳۳,۳ من إجمالي العمالة مقابل زيادة العمالة الوافدة إلى 55,1 
% . 

في العام الأخير من خطة التنمية الخامسة ( /١54١5‏ 5415١ه‏ )ء بلغ إجمالي 
العمالة ۵,۹۸۰,۳۰۰ عمالة وافدة مما يعني حدوث تحسن في هيكل العمالة 
السعودية لتزيد إلى %۳۹,٤‏ مقابل تراجع نسبة العمالة الوافدة إلى 90٦,٦‏ . 
في العام الأخير من خطة التنمية السادسة ( ۱۶۱٩‏ / ۱۶۲۰ه ) ء يقدر أن 
يبلغ إجمالي العمالة 7,١53,5٠٠‏ فرد ء منها ۲,۸۹۵,۶۰۰ عمالة سعودية › 
۰ عمالة وافدة مما يعني حدوث تحسن في هيكل العمالة السعودية 
تزيد إلى %٤١‏ مقابل تراجع العمالة الوافدة إلى ۷۵۹ . 


وبذلك يتضح أن أعداد العمالة زادت بشكل اجمالي من ۱,۰۰۰,۰۰۰ فرد في عام 
۹۹۶ھ منذ بداية خطة التنمية الخمسية الأولى تمثل العمالة المواطنة منها 
5 ليصل | جمالي العمالة في نهاية الخطة الخمسية السادسة إلى ۷,۰۵۹,4۰۰ فرد 
تمثل العمالة السعودية %٤١‏ منها » وبالمقارنة نجد أنه بينما كان الميزان يميل بشكل كبير 


لصالح العمالة المواطنة في بداية خطط التنمية » فإنه تبين أن نسبة العمالة الوافدة تفوق 
العمالة المواطنة مع نهاية خطة التنمية الخمسية الخامسة . وبالرجوع إلى إحصائية أعداد 


١ 


الأجانب العاملین في المملكة في نهاية العام الثالث من خطة التنمية الخامسة » وتحدیداً في 
۰ ھ ھ ء كما سیتضح في الجدول رقم (۲ ) ء یظهر أن عدد العاملین 
من الوافدین بلغ 4,555,55١‏ فردا أي أكثر من المتوقع في نهاية الخطة ب ۱۲۸,۰۹۱ 
فردا ء وتشکل هذه الأرقام آکثر من %۷١‏ من اجمالي العمالة المتوقعة في نهاية الخطة 
الخمسية الخامسة ( ۱۱۰ - ١٤٢٣ھ‏ ) ء وذلك لا يشمل المرافقین من عائلات 
الوافدين والبالغ عددهم ( ۸۹۸۲۱۳ ) ء وبهذا یکون إجمالي عدد المقيمين في ذلك الوقت 
( ۵,۷۳۶,۷۷۸ ) فرداآً . وتبیسن نفس الاحصائية بان نسبة العمالة الوافدة في القطاع 
الخاص آکثر من %۹۳ من !جمالي العمالة » مقابل أقل من %۷ في القطاع الحکومي » 
حيث بلغ عددهم ۲۸۰,۲۷۶ فرداء وتجدر الاشارة إلى أن ذلك لا یشمل اداد 
المتخافین والمخالفین ( القادمون بتأشيرات نظامية كالزيارة والترانزیت ویتخلفون ) الذين 
لا يتم تسجیلهم في |حصائية الجوازات . 


۱۳ 


الجدول رقم ( ۲ ) 
العمالة الوافدة في القطاع الخاص 
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2 ۳, ۷ 


وتشير الورقة المقدمة من وزارة الداخلیة في شهر رجب لعام (۱۶۱۳ه .ص ۲) في 
ندوة توظيف العمالة الوطنية في القطاع الأهلي إلى أن أعداد المقيمين في المملكة حتى 
نهاية عام ١٤٢۱ھ‏ بلغ ( ۱,۲۵۲,۳۲۳ ) منهم ( 5,070,8٠١‏ ) من العاملين والبقية 


" المصدر : إحصائية المديرية العامة للجوازات » ١٤٢۱ھ‏ 


( ۱,۱۲۵,۵۰۱ ) من المرافقين . كما أشارت نفس الورقة إلى أن عدد العاملين في 
القطاع الحکومي من غ ی رال عودیین( ۲٥٢۹٦٢‏ ) أي 


نسبة 0۵,۵ في حي ن أن البقية ( ۲,۳۷۹,۸۰۸) یعملون في القطاع 


۱ 


الخاص بنسبة 90۹٢۰۰‏ . وبذلك یتبین أن القطاع العام اتجه نحو تخفیض العمالة الوافدة 
فيه » ( من خلال المقارنة بين الاحصائیتین ) وان كان ذلك بنسبة ضئيلة خلال فترة تكاد 
تصل إلى عامین ( من %۷ إلى 965,5 ) وهذا یعود إلى أسباب منها : توفر بعض 
الکفاءات من العمالة المواطنة وانخفاض الدخل العام وسياسة السعودة التي انتهجتها الدولة 
في القطاع العام » حيث نکون الحكومة آقدر على التدخل وانخفاض دافع الربحية 
وتشیر ( لحصائية المديرية العامة للجوازات » ١١٢۱ھ‏ ) أن في القطاع الخاص لا 
زال تدفق العمالة الوافدة کبیرا نسبیاً بسبب تزايد المنشات الوطنية نحو تشغيل العمالة 
الوافدة » وتتركز النسبة الأكبر في العمال 9۵۷۲ من اجمالي العمالة الوافدة » ثم صحاب 
المهن والفنيون ۱۲ % ۰ العاملون في قطاع الزراعة والبیع %٠٠,۲‏ »وأقل نسبة هي 
العاملون بالأعمال الادارية و الكتابية بنسبة 9۵۰,۷. 

أبعاد المشكلة : 

يمكن تحدید آبعاد المشكلة في النقاط التالية : 

[ ۱ ] زيادة حجم العمالة السعودية التي تبحث عن عمل : 

(1) من المتوقع زيادة عدد المواطنین في سن العمل من ۷,۹۰5,۳۰۰ نسمة 
عام ۱۱۵/۱۱ه إلى ۹,۵۱۱,۸۰۰ نسمة عام ۲۰/۱۶۱٩‏ ۱ه 
بمعدل نمو إجمالي ( %۲٠,۳‏ ) في حين قذرت خطة التنمية الخامسة معدل 
نمو السكان في سن العمل بحوالي ( 96٤‏ ) ( خطة التنمية السادسة # ص 
۸). 

(ب) زيادة حجم القوی العاملة السعودية من ۲,۱۳۸,۲۰۰ عاملا 
م ل :۱۱۵/۱:۱ه إلى ۲,۸۹۰۵۰ عاملا عام 
۹ء ۰ هه بمعدل نمو إجمالي خلال الفترة حوالي 7۲۱,٢‏ طبقا 
لتقديرات خط ةة التنمية السادسة ( ۱۶۱۵ ۔۔ ۱۶۲۰ه ) 


(ج) زيادة أعداد الخریجین من مختلف مراحل ونوعیات التعلیم » فنتيجة 


۱ ۵ 





للاهتمام المتزايد بتنمية القوی البشرية ووضع هذا الهدف في أولويات 
الخطط الخمسية المتعاقبة » زادت آعداد الخریجین في الفترة ما بين بداية 
الخطة الخمسية الأولى ۱۳۹۰/۱۳۸۹ه- إلى نهاية الخط ةة 
الخمسية الرابعة۱۶۰۹/ ١٤٢۱ھ‏ 
وفی در اسة للغرفة الصناعية بالریاض (۱۶۱۶ه ۰ ص") وضحت الاتي : 
* زاد. عدد خريجي وخریجات مدارس التعلیم العام من ©5885 إلى ۱۸۲۷۸۹ 
خریجاً وخريجة . وبالنسبة لتعليم البنین زاد عدد خریجیه من ۲۹۲۶۲ إلى 
۷ ريجا عام ١٤٢۱ھ‏ . 
آما تعلیم البنات فقد زاد عدد خریجاته من ۹۰۲۳ إلى ۸۵۵۶۲ خريجة . 
٭ تم إنشاء مان جامعات واحدی عشر كلية للبنات » وزاد عدد الخریجین 
والخریجات منها من ۸۰۸ إلى ۱۵۳۸۹ خريجا وخريجة . وقد ارتفع عدد 
الخریجین من ۷۹ إلى ۸۹٩۰۰‏ خریجاً » كما ارتفع عدد الخریجات من ١١‏ 
خريجة إلى 575 خريجة . 
٭ زاد عدد معاهد التعليم الفني من ۲ إلى ٤٤‏ معهداً متوسطاً وعالیاً » وزاد عدد 
خریجیها من ۹۰۰ خریج عام ۹۶ / ۱۳۹۰ھ إلى ٦١۷٤‏ خريجا عام ۱۶۰۹ / 
۰ ه. 
٭ زاد عدد مراکز التدریب المهني من ٤‏ مراکز إلى ۲۱۰۲ مركز صباحي ومسائي 
> وزاد عدد خریجیها من ۶۱۷ إلى ۷۸۳۶ خريجاً . 


٭ زاد عدد خريجي برامج معهد الادارة العامة من ۹۹۷ إلى ۱۲٦١١‏ خریجاً . 


۱۳۹ 








الأصل في توظيف العمالة المواطنة في القطاع الخاص أن يتم الاتصال المباشر بين 
طالبي العمل وصاحب العمل دون ضرورة اللجوء لمكاتب العمل » ومع ذلك فإن خدمات 
التوظیف تعتبر من أهم أعمال وواجبات مكاتب العمل . 
ويوضح الجدول رقم ( ۲ ) عدد المسجلين والمرشحين للعمل لدى مكاتب العمل . 
الجدول رقم ( ۲ ) 
عدد المسجلین والمرشحین للعمل لدی مکاتب العمل للعام ۱۶۱۵ / ١٤٢٥ھ‏ 









٤ AY ا‎ 


المصدر : وزارة العمل والشتون الاجتماعية » التقرير الإحصائي السنوي الشامل للعام ۵۶ :هھ 





ومما سبق نستنتج أن عدد العمالة المرشحة من قبل مكاتب العمل للعام الأخير 
۸۶۳۵ء هه ( ۱۵۲۷۰ ) فرداً لا زال قلیلا ودون العدد المطلوب » حيث أن عدد 


القادمین من الوافدین یفوق ما تم ترشیحه مقارنة بذلك العام . 


العمالة الأجنبية ا 





تزايد اتجاه المنشآت الوطنية : 
تعددت الأسباب التي أدّت إلى اتجاه المنشآت الوطنية نحو تشغيل العمالة الأجنبية » ومن 
تلك الأسباب ما يلي : 

() التزايد المتنامي في الطلب على العمالة نتيجة للتوسع الاقتصادي في جميع 
القطاعات (الصناعية » الزراعية » والتجارية ) إضافة إلى مشاريع البنية التحتية 


۱۷ 


کالطرق والاتصالات والمجاري والمیاه والزيادة المكثفة في معدلات الاستثمار . 
کم وضسسحت در اسه للغرفة التجارية الصناعية 
بالریاض ( ۱۶۱۱ه _ ص ۱۰-۱۲) مثل : 

تزاید آعداد المنشآت الخاصة وتعدد آنشطتها الاقتصادية مثل زيادة عدد الشرکات 
المسجلة من ( ۱۱۸۱ ) شركة عام ۱۳۹۹ھ إلى ( 1534) شركة عام ۱4۰۷ 
ه. كما زادت رژوس آموالها بالملیار ريال من ۲,۲ إلى ما یقرب من ۸۰ 
ملیار في نهاية عام۱۷ ۱6 ه 

تزايد مساهمة القطاع الخاص في تولید الناتج المحلي الاجمالي مقوماً بالأسعار 
الجارية وبقیم المنتجین من ,70۲۷ عام ۱۶۰۶/ ۱۶۰۵ه إلى ٣,۵‏ 0۲۰ عام 
8ه فقد تزاید الطلب على العمالة بشکل اجمالي من ( ۱۱۰۰ ) 
آلف عام ۱۳۹۶/ ۱۳۹۰ھ إلى ( ۲۹۸٥۳‏ ) آلف في نهاية الخطة الخمسية 


الخامسة عام ۱۶۱۶ / ١٤٢٥ھ‏ . 


قصور أو ضعف العمالة الوطنية بالکم والمهارات والمستوی التعليمي المطلوب 
للعمل في القطاعات الاقتصادية ۰ فعدد العمال الوافدة بلغ بشکل إجمالي في عام 
6ه (۱۳۰,۸۰۰؛ ) مقیم بدون المرافقین » رغم أن الخطة الخمسية 
الخامسة توقعت زيادة القوی العاملة السعودية بمقدار ( ۳۳,۹۰۰ ) عامل من 
مختلف آنواع العمالة في القطاع الخاص ۰ ولکن على سبیل المثال » 

فان الجدول رقم ( ؛ ) یوضح آعداد الطلاب والخریجین حسب نوع التدریب 
والتعلیم الفني خلال الفترة من ۱۶۱۲ه إلى ١٤٢۱ھ‏ . 


۱۸ 





الجدول رقم ( ٤‏ ) 
الطلاب والخریجون حسب نوع التدریب والتعليم الفني ( ۶۱۶-۱۶۱۲ ۱ه ) 












لم ی IVE] TE TTT ore 1٤‏ ۱۳۹۳۲ لس 
التدریب المهنی | ۱۱۱۷ | ۱۲۱۰۲ rrr‏ ده 


و7 
٦ ۸‏ ی٥١٥‏ | ۰۱۱۲۲ ۲ ۳,۷ ۰ ۵ ۲ ۲۳ ۰-۲" 
ا 2 00 


۱۱ ۰۳۰۹ ۹1۸۹ ۱۳9 ۱۷۰۳۳۶۲۷۲٤١۳٤٢٣ ۸ ہت‎ 


بالمملكة العربیة بالسعودية ء الرياض ١٤٥۱ھ‏ ء (ص ۱۵۹ ) 





وبذلك یتضح أن عدد الخريجين من التعليم الفني للعام الأخير )٠ ٠نا ه٠ ٠١١‏ 
فردا ء والتدريب المهني ( ۷۲۲۱۸ ) فرداً وبشكل إجمالي ( ۲۳۶۶۱ ) فردا . 
ومن المعلوم أن القطاع الخاص يرغب بالعمالة الفنية المؤهلة » ولكن هذا العدد ما زال 
دون الحد الأدنى المطلوب سنويا للقطاع الخاص بكثير » وبالرغم من ذلك فإن کثیرا 
من الخريجين يتوجهون للقطاع العسكري بالغالب أو القطاع العام للحصول على 
وظيفة حكومية مناسبة . 

( ج ) إمكانية الحصول على الأعداد والنوعيات ومستويات التعليم والخبرة المطلوبة للعمل 
في المشروعات من العمالة الوافدة ومن أكثر من مصدر لها بالسرعة والوقت 
المناسبين » وكذلك سهولة التخلص منها 


۱۹ 


وقد أوضحت الدراسة التي آجرتها الغرفة التجارية الصناعية بالریاض (۱۶۱۱.ص 
ه) إلى أن %۷۸ من عينة الدراسة أفادوا بعدم وجود المؤهلات المطلوبة لدی 
المتقدمين السعودیین » و 9۵۷۷ لارتفاع کفاءة العامل الأجنبي وإلمامه بالعمل 
انخفاض مستوی الأجر الذي يقبله العامل الوافد بالمقارنة بالمستوی الذي يقبله العامل 
الوطني » ونظر لقيام المشروعات على أساس الربحية » فإنها تفضل الأجور الاقل 
للحد من التكلفة » فقد استطاع القطاع الخاص أن یخفض مستوی أجر العامل من 
۲ ريال في عام ١٤٠۱ھ‏ إلى ۲,۸۰۰ ريال عام ١٤٢۱ھ‏ . وقد آشارت 
الدراسة التي أجرتها الغرفة التجارية بالرياض إلى أن %۸۲ أجابوا بأن التكلفة 
الاقتصادية هي السبب الرئيسي في توظيف العمالة الوافدة . 

انخفاض قيمة عقود التشغيل والصيانة التي تبرمها الجهات الحكومية مع الشركات مما 
يضطرها لتخفيض بند الأجور إلى المستويات التي لا تقبلها العمالة الوطنية مما 
يضطرهم للجوء إلى الأسواق الخارجية » وكما في النقطة السابقة يسعى القطاع 
الخاص لتوظيف العمالة الوافدة الأقل جرا . 


۳۰ 





إن مشكلة تواجد العمالة الوافدة في المملكة العربية السعودية تمس عددا من جوانب 
الحياة في المجتمع والبيئة السعودية سواء الأمنية و السياسية أو الاقتصادية والاجتماعية 
كما هو مبين فیما يلي: 
[ ۱ ] الجانب الأمني و السياسي : 
ليس خفيا الاهتمام الذي تبدیه دول الخلیج العربي نحو الخلل السكاني الحاصل 
نتيجة لتدفق آعداد من العمالة الوافدة من جنسیات معينة » بحیث أصبحت تشکل عامل 
ضغط على هذه الدول المضيفة » وهذا یعود إلى كبر حجم هذه الجالیات » إضافة إلى 
اكتساب هذه الجاليات الشعور بالمواطنة نتیجة لاقامتها لفترات طويلة . وتمتل حرب 
الخلسیج الأخيرة ء آقرب مثال على إمكانية استخدام العمالة کعنصر ضغط على الدولة 
المعنية » حيث أدى نزوح آعداد کبیر من هذه العمالة في وقت الحرب إلى حدوث ضغط 
على الخدمات نظرا لمغادرتها ۰ إضافة إلى تأييد كتير من فئات العمالة الوافدة للطرف 
الآخر في الحرب وایرازها لهذا التأييد بالرغم من اقامتها في هذه البلدان . 
وفي دراسة ( وزارة الداخلية » ١٤٢٥ھ‏ - ص۲۰ ) عن تأثير العنصر الاجنبي على 
الجريمة في المملكة العربية السعودية » آشارت إلى : 
 -١‏ أن الم نضمات الاجرامية الدولية تستغل العمالة الأجنبية في جلب المخدرات 
و ارتکاب السرقات والأعمال الجرمية الأخرى . 
۲ أن تحویلات الأجانب النقدية تفوق بکثیر إجمالي حصيلة رواتبهم ممّا يشك في 
آنها نتيجة أعمال اضافية أو ممارسات تجارية غير نظاههية 
أو اختلاس أو غيره » ( وهو كما یتضح لاحقا في الجانب الاقتصادي ) . 
۳ أن آعداد المتخلفین في تزايد » وأن الجهات المعينة لم نتمکن من القضاء على هذه 
الظاهرة . ۱ 


۳۱ 





يضاف إلى ذلك » جرائم الاختطاف وجرائم التزویر خاصة تزویر العملات و المستندات 
والوثائق الحكومية . وتشیر الاحصائية المتوفرة في دراسة وزارة الداخلية بعنوان العمالة 
الوافدة و قضایا الاحلال(۱۶۱ ه » ص ؛) إن مجموع الحوادث الجنائية للاأج انب 
خلال عشر سنوات ( ۱۶۰5 - ۱۶۱۵ه )بلغ ( ۱۰۳,۹۷۶ ) حادش ۰2 
وفي عام ۶۱۰ ۱ه بلغ( ۲۰,۹۲ ) حادثة بزيادة عن ما حدث في عام ۶۰5 ۱ه قدرها 
( ۷۰۲۶ ) حادتة . 


[ ۲ ] الجانب الاقتصادي : 

إن لتواجد العمالة الواف دة جوانب إيجابية وأخرى سلبية ء فمن الناحية الإيجابية هناك 
المساهمة في تنفيذ مشروعات التنمية وتشكيلها لشريحة رئيسية من السوق الشرائية 
والاستفادة من الخبرات والمهارات المتوفرة لديها والمساهمة في خفض تكلفة الإنتاج ء 
كما أن استقدام عمالة ذات تأهيل وخبرة ساهم في نقل المدنية الحديثة وكذلك التوسع في 
أعمال التشييد والبناء وزارة الداخلية » ( ۱۶۱۵ه » ص 14 ) . 

أما من الناحية السلبية » فتتركز في استنزاف جزء هام من الموارد للمملكة من خلال قيام 
العمالة الأجنبية بتحويل أجورها ومدخراتها بالعملات الصعبة إلى بلادها » فقد وصل 
مقدار هذه التحويلات في عام ١0م‏ ما یقارب ۷۰ مليار ريال وهو ما يمثل ۲۰ % من 
الناتج المحلي السعودي . 
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یوضح الجدول رقم ( ه ) قيمة التحویلات الاجنبية ( د بملایین الریالات ) للفترة بين 
۸۰۷ھ و۱۶۱۱ اه 
الجدول ر قم ( ١‏ ) 
تحويلات العمالة الوافدة( مليون ريال سعودي ) 










e rn TETAS ۸۰۷۰۸۸‏ ۳ اه 
TT ١ ۷ ۹١١۷۰۱ TEA ١٠14‏ 


المصدر : وزارة الداخلية » إدارة المتابعة » دراسة وضع الاجانب » ١٤٢۱ھ‏ ) 


وفي الورقة المقدمة من وزارة الداخلية في ندوة توظیف العمالة المواطنة في 
القطاع الأهلي في غرة رجب (515١ه‏ ص٤))ء‏ تشير إلى أن تحويلات المقيمين بلغت 
في عام ۶ ( ٥۷,1۷۸‏ ) سبعة وخمسين ملیاراً ومائة وثمانية وسبعين مليون 
ريال » كما أن التحويلات في النصف الأول من عام ۱۹۹۰م بلغت ( ۳۳,۰٠٥‏ ) ثلاثة 
وثلاثين ملیارا وخمسة وخمسين مليون ريال » بما يعني زيادة واضحة في النصف الأول 
من ذلك العام إضافة إلى ذلك إسهامها في نشوء مشكلة التستر التجاري والتي يترتب 
عليها تقليل فرص الاستثمار أمام المواطن السعودي والهيمنة على النظام الاقتصادي 
ونشوء التكتلات في بعض الأنشطة التجارية من جنسية واحدة والاستغناء عن استخدام 
وسائل إنتاجية متطورة بسبب الاعتماد على العمالة الأجنبية الأقل تكلفة » وكذلك المساهمة 
في ارتفاع السلع والإيجارات والضغط على مستوى الأجور بالنسبة للسعوديين مما خقض 


۳۳ 





مستوى معيشة السعودیین لاضطر ارهم القبول بمستوی أجور أقل من الحد المقبول » 
وكذلك الت خط على وسائل الخدمات العامة والاستفادة من يعض الامتیاز ات المجانیة 
كالتعليم والصحة . 


[ ۳ ۲ الجانب الاجتماعي : 
إن ارتفاع أعداد العمالة الوافدة واختلاف مصادرها وتقافاتها ودیاناتها وخلفیاتها 
الاجتماعية وعاداتها له بالغ الأثر على المجتمع السعودي من كافة النواحي ء 
مثل التأثیر على العادات وإدخال أنماط جديدة من السلوکیات قد لا نکون مألوفة 
أو مرغوبة » وقد شارت الدراسة التي أجراها مجلس القوی العاملة في عام 
هه إلى أن غالبية الخادمات والمربيات ينتمين إلى دين غير الاسلام 
( البوذية » الهندوسية ء المسيحية ) » وقد بلغت نسبتهن ( %۷٦,٥‏ ) ويمارسن 
الواجبات الدينية طبقا لعقائدهن » وبذلك يعتبرن قدوة خطيرة للأطفال (العيدان» 


نورة إبراهيم ۱۹۹۳۰م » ص ۳ ۱۵۲-۱ ). 


۲ 


* التدریب والتوظیف 


مفهوم التدریب 

إن مفهوم التدریب الفني والمهني یختلف عن مفهوم التعلیم العام . حیث يركز 
التدریب الفني والمهني على إمداد الفرد بالمعارف والمهارات التي یحتاجها » لمواجهة 
العمل في تخصص أو مهنة في المجالات الصناعية أو التجارية أو الزراعية بینما نجد 
التعليم العام لا یستهدف غایات تدریب الفرد أو إكسابه مهارات مهنية أو سلوكية تعینه 
على آداء عمله أو وظیفته! بل غایات ترکز على احتیاجات الفرد المستقبلية في الحياة 
( ندوة العمالة المواطن في القطاع الخاص ص ۱44) " . بمعنی أن نظرة المخططین 
للتعليم ترتبط بتأجیل التوظیف في حین نظرة المخططین للتدریب الفني والمهني نظرة 
تدعو إلى التطبیق المباشر وسوف نقوم باستعراض لمفهوم التدریب من وجهة نظر بعض 
باحشي وعلماء الادارة » حيث یعرفه ( هاریبسون ) بأنه: " عملية یراد بها إحداث آثار 
معينة في مجموعة آفراد تجعلهم أكثر كفاية ومقدرة في أداء أعمالهم الحالية والمقبلة ء 
وذلك بتکوین عادات فكرية وعملية مناسبة واکتساب مهارات ومعارف واتجاهات جديدة " 
. ( محمد عزت عبد الموجود ۰ ۱۹۷۵ ۰ ص 1۵ ) كما يرى ( جونسون ) أن التدریب 
هو تغيير سلوك المتدرب سد ال ثغرة بين الاداء الفعلي والمستوی المطلوب 
( ص102, 6 , ؟ , 0۳00500 ) . ویعرفه ( حسین الدوري ) بأنه : " عملية 
التنمية المستمرة والم نظمة لمعارف ومهارات العاملین في المنظمة على اختلاف 
مستوياتهم الادارية وتحسین سلوکهم واتجاهاتهم بقصد رفع مستوی الاداء والكفاية 
الإنتاجية ہما یعود بان فع على المسنظمة ولعاملین بها " . 


( حسین الدوري » ٦۱۹۷ء‏ ص ٩۷‏ ) . 
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كما وغرف بأنه : " عملية تغيير في الفرد نتناول معلوماته ومعارفه وأدائه وطرق 
العمل التي یمارسها » وسلوکه واتجاهاته » فإذا لم ینجح التدریب في إحداث هذا التغییر 
فإنه یصسبح إضاعة للجهد والوقفت واستتمار ليس له عاد " . 
( جعفر محمد العيد » ۱۹۹۷ء ص ١545‏ ) . 


وهناك من عرفه بأنه " وسيلة تعليمية تجريبية لتغيير النمط السلوكي للفرد في مجالات 


المع رفة أو المهارات أو الاتجاهات للوصول إلى معدلات الأداء الموضوعة 
(Kenth , R, Robinson , 1981, P 12 (‏ . 


كما يرى (عبد الوهاب » علي محمد » ۱۹۸۱ ) أن التدریب مفهوم مركب يتكون من عدة 


عناصر حيث يعرفه بأنه : " عملية منظمة مستمرة محورها الفرد في مجمله" . 


كما وقال ( زكي هاشم ) بأنه : " تلك الجهود الهادفة إلى تزوید الموظف بالمعلومات 
والمعارف التي تكسبه مهارة في أداء العمل أو تنمية وتطوير ما لديه من معرفة ومهارات 
وخبرات كما يزيد من كفاءته في أداء عمله الحالي أو يعده لأداء أعمال ذات مستوى 
أعلى في المستقبل " ( زكي هاشم » ۱۹۸۹ ص ۲۵۵ ) . 


ويعرف التدريب بأنه : " عملية تصميم لمساعدة الأفراد العاملين على اكتساب المعرفة 
والمهارات والاتجاهات الضرورية لتطوير آدائهم لواجبات الوظائف التي يشغلونها " . 
(القبلان » پوسف محمد » ۱۹۹۱ > صا ) . 


كما يعرفه ( براملي ) بأنه : " منظمة دائرية تتكون من مجموعة من الخطوات المنطقية 
المتداخلة والمتفاعلة مع بعضها البعض ومع غيرها من الأنظمة الفرعية الأخرى 
الموجودة في المنظمة ومثل ذلك تصميم الوظائف ونظام الحوافز » وتبدأ تلك المنظمة 


بإجراء دراسات تشخيصية تحدد الاحتیاجات التدريبية نم الأهداف التدريبية . ويليها 


۲٦ 


التخطیط للتدریب ثم بعد ذلك تنفيذ البرنامج التدريبي وتنتهي تلك المنظومة باجراء تقويم 
التدریب (6 ۴ , 1993, (Peter Bramley‏ . 


على ضوء ما سبق من استعراض لمفهوم التدریب ‏ نلاحظ أن هناك اتفاقا حول 
المعنی والمضمون المقتصود من التدریب حتی ولو اختلف الاسلوب المعبر عنه في 
الستعریف وعلی ذلك یمکن أن نخلص إلى أن التدریب ما هو لا:" عملية مخططة 
ومستمرة تهدف إلى تزوید الأفراد معارف المختلفة لاکساب المهارات والاتجاهات 
اللازمة لأداء العمل بفاعلية وکفاءة " وفي الأخير ينبغي علینا أن نفرق بين التعليم 
والتدريب ء فعلى الرغم من العلاقة الوثيقة بينهما » إلا أن هناك فروقا ينبغي الإشارة إليها 
> فالتعليم هو ما يتلقاه الفرد طوال سنوات دراسته العامة سواء في المدارس أو الجامعات 
لكي يتم إعداده ثقافيا وعقليا لمواجهة الحياة مستقبلا » فهو يهتم بزيادة المعلومات العامة 
ومستوى الفهم العام للبيئة الاجتماعية التي يتعلم بها » الا أن التدريب ما هو إلا تهيئة 
للفرد لممارسة عمل معين واستغلال حصيلة التعليم السابق في ذلك » فالتدريب يهدف إلى 
زيادة كفاءة ومهارة الفرد العامل أو الذي سيعمل فهو بذلك يهتم بالمعلومات الخاصة وليس 


بالعامة . ( منصور أحمد منصور ؛ ۱۹۷٦‏ ص 7١‏ ۷۲ ) . 


فالتدريب يتجه إلى الاستخدام المباشر لعملية التعليم الفردي » حيث يقوم بتنمية 
المعرفة والمهارة والسلوك التي يتطلبها الدور الوظيفي » والتي ترتبط ارتباطا مباشرا بما 
يحويه الدور الوظيفي من مهام واحتياجات جارية ومتطلبات محددة » فالوطن يتجه إلى 
الاستخدام المستقبلي لعملية التعليم الفردي وذلك لتنمية المعرفة والاتجاهات التي تلقى 
بعض الأضواء على علاقات غير مباشرة من الوظائف بشكل عام دون أن يتوقع استخدام 


التعلیم في مواقف محددة.( محمد عبد المنعم خطاب » ١ھ‏ » ص ۱۰۳ ۰ ۱۰۶ ) 
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اهداف التد ریب : 

هدف التدريب هو الغاية التي نسعى إلى تحقيقها » ويرتبط نجاح التدريب بوضع أهداف 
محددة وواضحة بشكل منسق ء مما جعل المشتغلين والباحتين في مجال التدريب يؤكدون 
على أهمية صياغة أهدافه بشکل واضح کاهم خطوة في عملية التدریب » فعملية قياس 
جدوی التدریب وتقويمه تعتمد اعتمادا كلياً على وجود أهدافه بشكل واقع كأهم الخطوات 
في عملية التدریب . (القبلان » یوسف محمد ۰ ۱۹۹۱ ۰ ص-۱۲۹)ویمکن استخلاص 
الاهداف العامة التي تسعی المنظمات المختلفة لتحقیقها من وراء التدریب فیما يلي : 

. زيادة الکفاءة الادارية والانتاجية وتحسین أسلوب الاداء‎ ١ 

التقدير الاحتیاجات المستقبلية من القوی البشرية بما یساعد على تخطیط القوی البشریة. 
۳- تدریب العاملین على تحلیل المشاکل التي تواجه المنظمة وایجاد الحلول المناسبة لها. 
؛ ‏ تخفیف العبء عن المشرفین الإداريين . 

5 مساعدة المتدربین في تحقیق ر غبانهم . 

. العمل على إعداد المتدربین لشغل وظائف أعلى‎ - ٦ 

كما یذکر (باغي» محمد عبد الفتاح» والعساف »عبد المعطي ۰۱۹۸۲6 ص ۲۳۸ - ۲۳۹ ). 
۷- تنمية معارف ومهارات المتدربین واتجاهاتهم . 
6 تخفيض تکالیف العمل . 

1 تحفيز العاملين . 

. استخدام التدريب كأسلوب من أساليب التهيئة للتغيرات المستقبلية في المنظمة‎ ٠ 
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انواع الشد رسب : 

يأخذ التدریب عدة صور و أشکال » وذلك حسب المو اقف التدريبية ویمکن تصنیف آنواع 
التدريب على النحو التالى : 

١‏ التدريب من حيث الزمان : ويشمل التدريب قبل الالتحاق بالعمل ( الخدمة ) وكذلك 
التدريب أثناء العمل . 

المنظمة. 

۳ - التدريب من حيث الهدف : ويشمل التدريب لتحديد المعلومات وتدریب المهارات 


والاتجاهات والتدريب لأغراض الترقية . وسوف نقوم باستعراض عام لتلك الأنواع . 


: التدريب من حيث الزمان‎ -١ 

ينقسم التدريب من حيث الزمان إلى قسمين : 

أ التدريب قبل الالتحاق بالعمل ( Pre - Service Training‏ ( 

ویقصد به تأهيل المتدرب واعداده الاعداد السلیم لمواجهة أعباء الوظيفة وتعریفه على 
احتسیاجاتها وظروفها وذلك لضمان التفاعل بين الموظف و الوظيفة وهناك ثلاثة اتجاهات 
حول هذا النوع . 

الاتجاه الأول : یم ئله النظام الانجليزي » حیث نجد أن بعض الجامعات والمعاهد تقوم 
بوضع برامج تدريبية داخل برامجها الدراسية . لذلك نجد أن نظام الخدمة المدنية 
الانجليزي یفضل تعیین الخریجین من الجامعات التي تطبق مثل هذه البرامج » مثل 
جامعة کامبردج » اکسفورد » ومدرسة لندن للاقتصاد والعلوم السياسية وغيرها . 
الاتجاه الثاني : يمثله نظام الخدمة الأمريكي وبعض الأنظمة الأخرى ناجحا التي تری 
ضرورة إعطاء البرامج الإعدادية للفرد قبل الالتحاق بالخدمة العامة حتى يكون اداریا 


۳۹ 


ناجحا ۰ حیت لا تؤمن بكفاية البر امج الدراسية التي بحصل علیها الطلبة في الجامعات 
و المعاهد فقط 

الاتجاه الثالث : یمثله النظام الفرنسي الذي يعمل على إعداد کادر إداري کفء عن طریق 
السبرامج التي تعطیها المدرسة الوطنية للإدارة » حیث تقبل خريجي الجامعات وتستمر 
البرامج فیها لمدة أكثر من سنتین . (درویش » إبراهيم » ۱۹۸۲ ۰ص ۱55 - ۱۱۹ ) 
ویمثل معهد الادارة العامة کاحدی الجهات التدرييية الرئيسية لتلك المدرسة . 

ب ‏ التدریب أثناء العمل أو الخدم : ( In Service Training‏ ) 
ویقصد به تدریب الموظفین الذین هم على رأس العمل ( أي الموظفین الحالیین ) وذاك 
لصقل مهارة الموظفین وإحاطتهم بأحدث التطورات التي تستجد في مجال اختصاصهم 
وتحسین مستوی أدائهم الوظيفي » ویعتبر هذا النوع من آنواع التدریب الضروري لكافة 
أفراد التنظيم لعدة أسباب منها : تجدید المعلومات عن موضوع معين أو ما یسمی 
بااتدري ب الانعاسي (۴۵۲۲۵56۲۲۲21۳1۳9) أو ال تدریسب 
الإذ ب ساري (1۳21۳1۳9 1٦1011131۷۵‏ ) بمعنی: اطلاع الموظف 
على کل ما هو جدید في حقل العلوم الادارية » تحریر الموظف من المسئولیات الروتينية 
لفسترة محددة حتی یجدد نفسه عقلیاً وفکریاً » وکذلك تهيئة بعض الموظفین لتولي وظاتف 
أعطی ‏ بالاضافة إلى أن إجراء اتصالات بآخرین من ذوي الخبرة في مجال التخصص 
يؤدي إلى توسیع المعارف والتعرف على المشکلات التي تواجه العمل ویمکن أن يكون 
التدريب أثناء العمل أو الخدمة داخل المنظمة ( أثناء العمل ) أو في مراكز داخل المنظمة 
أو خارج العمل » حيث ينقطع الموظف عن عمله لفترة محددة ويلتحق ببرنامج تدريبي 
معين يعقد خارج المنظمة مثل معاهد الإدارة العامة أو مراكز التدريب أو غيرها من 
الجهات المتخصصة ( محمد عبد الفتاح ياغي» ۹ء صے ٣۰١‏ ۱۰۸). 





وینقسم هذا النوع من التدریب إلى نوعین : 

أ - تدریب داخل المنظمه : 

ویکون هذا التدریب بشکل جماعي أو على شکل آفراد » حیث یتم إجراؤه داخل المنظمة . 
وقد تتولاه لدارة التدریب في المنظمة أو ذوو الخبرة والاختصاص أو الروساء . ویتمیز 
هذا النوع من التدریب بقلة تکلفته » بالاضافة إلى خضوعه لتوجیه ورقابة الادارة » الا أن 
کونسه يتم داخل المنظمة قد يحد من إمكانية الاستفادة من خبرات أو آفکار أو أساليب قد 
تکون متوفرة بشکل آکبر في التدریب خارج المنظمة . 


ب س التدریب_خار ج المنظمة : 

وهذا النوع يعني التحاق الموظف ببرنامج تدريبي أو دورة تدريبية يتم عقدها خارج 
الم نظمة التي يعمل بها . وقد يكون هذا النوع من التدريب داخل البلد أو خارج البلد . 
ويتميز هذا النوع من التدريب بإمكانية الاستفادة من تجارب وخبرات الآخرين » الا أن 
(دارة المنظمة التي يعمل بها المتدریون لا تستطیع القيام بأي دور رقابي للتأکد من فعالية 


التدریب آثناء إجرائه . ( علي السلمي » ۱۹۷۰ ۰ص ۲۵ ۲۱ ) . 


۳ - التدریب من حيث آهدافه : 

یمکن تقسیم التدریب من حیث آهدافه إلى أربعة آنواع هي : 

أ س التدريب لنجدید_المعلومات : حیث إن بقاء الموظف لمزاولة عمل معين ولمدة 
طويلة قد يؤدي إلى نوع من الجمود والعزلة ء لذا فان التدریب الانعاشي أو الاخباري له 
آهمية كبيرة في إزالة ذلك الجمود . 

ب تدريب المهارات_: ويقصد به الزيادة من قدرة الموظف على أداء العمل ورفع 
كفايته في أدائه » وهو بذلك يهدف إلى تزويد الإداريين بالمهارات الإدارية والإشرافية 


التي تؤدي إلى زيادة فعاليتهم. 


۳۱ 


ج- التدریب السلوكي ( تدریب الاتجاهات ) : ویقصد به العمل على تغيير اتجاهات 
وسلوك المتدربین تجاه أعمالهم » ونقوم برامج تدریب الاتجاهات على أساس تقدیم فكرة 
معينة ومحاولة إقناع المتدرب بفاعلية تلك الفكرة بضرب الأمثلة والتطبیق الواقعي لتلك 
الفكرة . 

د التدریب للثرقية : من آهداف التدریب الأساسية العمل على تحسین ورفع (مکانات 
الموظف بغرض رفع مستوی أدائه الوظيفي بهدف تحضيره لتولي وظائف إدارية أعلى 
مما يؤمن آمامه مجالات الترقية مستقبلاً ( محمد عبد الفتاح ياغي» ۱۹۸۲ ء ص ۱۱۱ 


۔- ۱۱۱ ) 
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اسالیب التدریب : 

لكي يكون التدریب فعالا ویحقق آهدافه لابد أن يكون هناك ارتباطاً متينا بين موضوع 
التدریب وحاجة المنظمة . فبعد تحدید آهداف التدریب على ضوء الحاجة إليه » لابد من 
اختیار الأسلوب الانسب لتحقیق تلك الأهداف . وهناك عدة أساليب للتدریب الاداري مثل: 
أسلوب المحاضرة » أسلوب دراسة الحالة » أسلوب تمثیل الادوار » أسلوب المباریات 
الإدارية ء أسلوب سلة القرارات » أسلوب المناقشات » أسلوب الزیارات الميدانية » 
الندوات » وورش العمل . وسوف نتطرق لكل منها بشيء من الإيجاز . 


٭ أسلوب المحاضرة ( (Lectures‏ 
تعتبر المحاضرة إحدى وسائل الاتصال الشفوي التي يمكن عن طريقها نقل الأفكار 
والمعلومات من المحاضر إلى جمهور المستمعين » وهي من أقدم الطرق المستخدمة في 
التعليم بشكل عام » وعلى الرغم من أنها أسلوب تعليمي في الأساس ء إلا أنه يمكن 
استخدامها كأسلوب تدريبي » وهي عبارة عن عرض مرتب للمعلومات والأفكار التي 


۳۲ 


يراد ایص‌الها للمتدربین » حيث یقوم المدرب بالقاء المادة التدريبية بشکل مباشر 
للمتدربیسن. وهناك عدة عوامل ينبغي مراعاتها عند اختیار أسلوب المحاضرة کأسلوب 
تدريبي منها : 

١‏ معرفة المحاضر وخبرته في موضوع التدریب » فکلما كانت معرفة وخبرة 
المحاضر ( المدرب ) أعلى مقارنة بخبرة ومعرفة المتدربین كان هذا الاسلوب مناسبا . 
؟ ‏ عدد المتدربین فان كان عدد المتدربین کبیرا كان هذا الأسلوب مناسباً . 

۳ - طبيعة المعلومات المراد نقلها للمتدربین » حيث یمکن نقل المعلومات و الحقائثق 
الوصفية عن طريق المحاضرة مثل المعلومات المتعلقة بالقوانین و السیاسات الاقتصادية 


وغیرها . ( حسین الدوري » ۱۹۸۳ ۰ص ۱۹6 - ۱۹۵ ) 


« اسلوب المناقشات : ( (Discussions‏ 

یقوم هذا الأسلوب على أساس الحوار والمناقشة لموضوع ما » ولقد آصبح هناك 
اتجاه نحو الأخذ بهذا الأسلوب في العملية التدريبية » لأنه یفسح المجال آمام المتدربین 
لتبادل الاراء والمعلومات حول الموضوع أو الموقف . موضع التدریب وذلك تحت 
إشراف الم درب ویختلف نوع المناقشة والمشترکین فیها حسب الهدف من التدریب » 
وينبغي على المدرب أن يضح الضمانات التي تکفل ارتباط كل ما يدور في النقاش 
بمحتوى موضوع التدريب » وهناك ثلاثة أنماط رئيسية لاسلوب المناقشات تتمثل في 
المناقشة الحرة و المناقشات المضبوطة جزئیا » والمناقشات المضبوطة کلیا ( أحمد 
الخطيب ء رداح الخطيب ۱۹۸۰ ۰ ص )١151١4١‏ 


٭ الندوات التدريبية: 
يوجد أسلوبان تسير عليهما الندوات التدريبية يتمثلان فيما يلي : 
١‏ أسلوب الندوات الموجهة : وهو عبارة عن محادثات هادفة » حيث تشترك جماعة 


من الدارسين أو الخبراء في بحث موضوع معين » عادة ما تكون له جوانب متعددة » 


۳۳ 


حيث یقوم کل مشترك في الندوة بدراسة أحد هذه الجوانب وإعداد تقریر عنها » حیث 
یعرض کل تقریر للمناقشات وتبادل الار اء حوله(غانم سعید شریف»حنان عیسی سلطان » 


۳ عص۳۰- ۳۷ ). 


۲ - آسلوب السندوة الحرة : وهي عبارة عن حلقة نقاشية لدراسة موضوع معین يترك 
آمر تحدیسده واختیاره للدر اسیین آنفسهم لنقدیمه » حیث يختارون اثنین أو ثلاثة منهم 
للاشتراك في دراسته واعداده وتقديمه في ندوة حرة یدیرونها بأنفسهم > تحت اشر اف 
آخصائي التدریب ٠‏ أو مدير البرنامج التدريبي (باشا ء آحمد ایراهیم » ۱۹۷۸ء ص 


(۱ AY 


« أسلوب الموتمرات : ( (Conferencas‏ 

المؤتمر ما هو إلا اجتماع منظم وهادف لبحث موضوع أو عدة موضوعات أو 
مشاكل . ويعتبر أسلوب المؤتمرات وسيلة تدريبية فعالة إذا توافرت لدى الاعضاء 
والمشاركين الخبرة والقدرة على مناقشة موضوعات المؤتمر » حيث يصبح مناسبا 
لتدريب قدامی العاملين والرؤساء أو المديرين لتجديد معلوماتهم وتزويدهم بكل ما هو 
جديد » ويتطلب المؤتمر مشاركة فعالة من قبل المتدربين فهو يقوم على المناقشة الجماعية 
باعتباره وسيلة تدريبية غير مباشرة » ويتحدد نجاحه بقدرة رئيسه على إدارته بشكل سليم 
يحقق جوا من الحرية والديمقراطية وحسن التعامل بين المتدربين (محسمد 


جمال برعي ۱۹۷۲۳ ص٠٠‏ ١ے‏ ۱۸۰ ( 


اسلوب دراسة الحالة : ( Case Study‏ ) 


هذا الأسلوب عبارة عن صورة موجزة توصف بها الطريقة التي عالج بها موظطف 
أو مجموعة من الموظفین مسألة لدارية معينة » وکیف تم اتخاذ القرار بشأنها » وکیف تم 
تتف یذ ذلك القرار » والغرض من أسلوب در اسة الحالة هو نتمية قدرات المتدربین على 


۳ 


التحليل والتفکیر المنطقي وكيفية اتخاذ القرارات المناسبة لها » وهي بذلك تعتبر من أكثر 
الطرق فعالية في التدریب على كيفية اتخاذ القرارات الإدارية وئتفیذها » وهناك عدة 
عوامل لابد من توفرها لكي نتم الاستعانة بهذا الأسلوب في التدریب الاداري مثل وجود 
مسٹل تلك المجالات وتأمین المراجم المکتوبة لتوزیعها على المتدربین » ومدی قدرة 
المدرب على اعداد کل الحالات » ووجود الوقت الكافي لمناقشة الحالة » وکذلك وجود 
الاعتمادات المالية اللازمة » وكذلك حرص المتدربین ومساهمتهم الإيجابية في تحصیل 


المعرفة والمهارة. ( محمد عبد الفتاح ياغي ء ۷۲ ص ٠١‏ ۱۰۶) 


« آسلوب تمثیل الادوار ( Role Playing‏ ) 

یعتبر هذا الأسلوب من الأساليب الحديثة في التدریب الاداري » ویقوم على أساس 
المشاركة ويطلق عليه ( السيكودراما ) » ويمكن تعريفه على أساس أنه " تمثيل بعض 
الأعمال المطلوب تدريب الأفراد على أدائها بالطريقة الصحيحة وبأسلوب يحقق إثارة 
اهتمامهم وفهمهم " . وهناك عدة اعتبارات ينبغي مراعاتها عند الأخذ بهذا الأسلوب مثل 
صياغة الأدوار بعناية» وأن يتبادل المتدربون الأدوار فيما بينهم لكي يتعرف المتدرب 
على كل الأدوار > وطبيعة البرنامج التدريبي نفسه » حيث يستخدم هذا الاسلوب في 
التدريب على المهارات الإنسانية ومشاكلها » بالإضافة إلى أن نجاح هذا الأسلوب يعتمد 
بدرجة كبيرة على مهارة المدرب وقدرته على قيادة هذا الأسلوب . 
ويأخذ هذا الأسلوب عدة أنواع منها : 


١‏ التمثيليات الصامتة . ؟ ‏ التمثيليات الحرة ۳ - التمثيليات القصيرة 
 :‏ الاستعراضات التاريخية . © تمثيل المشكلات التنفسية 
٦‏ ۔ اللوحات الحسية ( منظر غير متحرك ) . ۷ - التمثيليات الطويلة . 


( محمد جمال برعي » ۱۹۷۳ - ص ۱۲۱-۱۱۳ ) 


۳ ۵ 





٭ أسلوب المباریات الإدارية : ( (Management Games‏ 

لقد قدم ( فون نیومان ) فكرة المباریات الادارية سنة ۱۹۲۸م ۰ الا آنها لم نثر 
الاهتمام في البداية» حیث بدأ الاهتمام یظهر بها سنة ۹۶۶ ۱م في مجال الادارة » کأسلوب 
فعال يستخدم في الغالب على المستویات الادارية العلیا والوسطي » حیث أن هدفه اتخاذ 
أفضل القرارات الادارية » ویشترط ألا يقل عدد المتدربین عن اثنين » وهذا الأسلوب 
عبارة عن تمرین عملي تطبيقي على موقف إداري معين يشابه الموقف الاداري في العمل 
الحقيقي الذي يمارسه المتدرب » يقوم المدرب بتقسيم المتدربين إلى مجموعات صغيرة » 
تمثل كل مجموعة منظمة ويقدم للمتدربين في بداية المباراة تعليمات واضحة عن شروط 
العمل وظروفه وکل ما یتعلق به » ۵ يتم تقسیم المباراة إلى عدة جولات ء فيقوم أفراد كل 
مجموعة بمراجعة المعلومات والبیانات المعطاة لهم وتحلیلها واتخاذ القرارات بشأنها ء 
ویقوم المدرب باحتساب نتيجة كل قرار بناء على أسلوب محدد مسبقا لا یعلم المتدربون 
عنه شيئا » ثم تعاد دراسة الموقف مرة آخری لاتخاذ قرار جدید » وهکذا تستمر جولات 
المباراة » ثم يتم بعد ذلك إعلان النتيجة أو يتم بعد ذلك إجراء مناقشة على ضوء العرض 
الذي قدمته كل مجموعة عن الأسلوب الذي اتبعته ويتدخل المدرب أو هيئة التدريب 


للتوجيه والإرشاد . ( علي محمد رفاعي ء ۱۹۸۷ - ص ۲۰-۲۳ ) 


٭ أسلوب سلة القرارات ( ۲۲31011019 (In Basket‏ 

هذا الأسلوب مأخوذ من سلة الوارد والصادر للمدير الإداري وما تحتويه هذه السلة 
من وثائق رسمية مثل التقارير والخطابات وكل المشاكل والقضايا التي يواجهها المدير 
> لذلك فالهدف منه هو وضع المتدرب في وضع ممائل للمدير الإداري » لمعرفة كيف 
يتصرف تجاه مثل هذه الأمور » ويقوم هذا الأسلوب على أساس توزيع المتدربين على 
مكاتب منعزلة وتزويد كل متدرب بسلة تحتوي على كل الوثائق والتقارير وكل ما يصل 
للمدیر في ایام عمله العادية حيث يقوم المتدرب بتحليل ومعالجة هذه القضايا واتخاذ 
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القرارات المناسبة لها » ثم ترسل هذه القرارات على شکل تقاریر مكتوبة للمدرب » حيث 
يكتب المدرب ملاحظاته حولها » أما كيفية مناقشة هذه التقاریر فیکون بأخذ شکلین هما : 


۱ - عقد اجتماع مشترك لجمیع المتدربین » حیث یقوم کل متدرب بعرض المشکلات 
والقرارات التي اتخذها على الجمیم لمناقشتها ولجراء المقارنات بين الاسالیب المستخدمة 
في حال هذه المشاکل . 

؟" ‏ عقد اجتماع منفرد بين المدرب وكل متدرب على حده لمناقشته في كيفية معالجته 
للمشكلة والقرارات التي اتخذها ( محمد عبد الفتاح ياغي » 11485 ۰ص ۱۱۰-۱۰۹ ) 


٭ أسلوب الزيارات المیدانیة: ( ۲۲۱05 ۳۲۱۵0) 

يهدف هذا الأسلوب إلى إعطاء المتدربین فرصة لمشاهدة المواقف في أوضاعها 
الحقيقية » والتعرف على بعض المشكلات في أماكن حدوثها » وذلك لربط المعارف 
النظرية بالدافع التطبيقي » حيث يقارن المتدربون كافة المشكلات والأوضاع التي اطلعوا 
عليها أقناء زيارتهم الميدانية بالمشاكل التي يواجهونها في واقع العمل الحقيقي » ویتم 
مناقشة ذلك أثناء الجلسات التدريبية . وهذا الأسلوب يستخدم في الغالب لاستكمال أساليب 
تدريبية أخرى ء مثل المحاضرة إلا أنه يعاب عليه الوقت الطويل الذي يستغرقه والمجهود 
الذي يتطلبه .(محمد جمال برعي» ۱۹۷۳ء ص ۸۵ - ۸۷) وبعد هذا الاستعراض 
الأساليب التدريب . نود أن نوضح أن نجاح التدريب في تحقيق أهدافه يتطلب اختيار 
الأسلوب المناسب » كما أن اختيار الأسلوب المناسب يرتكز على عدة عوامل ينبغي 
مراعاتها وأهم هذه العوامل ما يلي: 
١‏ ملاعمة الأسلوب التدريبي للمادة التدريبية وللمجموعة المتدربة . 
۲ طبيعة المتدربين واتجاهاتهم ومستویاتھم العلمية والتنظيمية . 
۳ - توفر الامکانات المادية للتدریب مثل القاعات والأجهزة وغیرها . 
٤‏ التكلفة المادية للأسلوب التدريبي . 


۳۷ 





ه ‏ عدد المشارکین في البرنامج التدريبي . 

5 مدی المام المدرب بذلك الاسلوب التدريبي . 

۷- الوقت اللازم لكل وسيلة . ( علي السلمي » ۱۹۷۰ء ص۰ ۱-4 ) 

۸ - العمل على الجمع بين أكثر من طريقة أو آسلوب للتدریب مع مراعاة مستوی نقافة 
المتدربین» و الوضع المهني لهم . ( حسن الحلبي » ۱۹۸۲ ۰ ص ۸۸ - ٩۱‏ ) 


ووضحت ندوة العمالة المواطنة في القطاع الخاص ( ۲۱۰-۰۱۶۱۹ )أن 
التدریب التعاوني بهدف إلى إنشاء علاقات بين أصحاب الأعمال من جهة والمتدربین من 
جهة آخری وتحدي احتیاجات القطاعات الاقتصادية من تخصصات وذلك لزيادة فاعلية 
برامج الموسسة من الاجهزة الحكومية والقطاع الخاص . وبعد ذلك يتم التوظیف بالتعاون 
بين المؤسسة مم کلة بمراکز التدریب على رأس العمل ومکاتب العمل والعمال التابعة 
لوزارة العمل والشتون الاجتماعية المنتشرة لتوجیه خريجي معاهد ومراکز المؤسسة 
للعمل بالقطاع الخاص بما يتناسب مع تخصصاتهم ومحاولة لاحلالهم محل العمالة الوافدة 
لهذا رأت الموسسة ومن واقع مقترحات خطتها الخمسية الخامسة ۶۱5/۱۶۱۰ ۱هب وضع 
آولویات لتنفيذ التعلیم التعاوني 006۵101۲ Cooperative‏ ونکوین اللجان الفنية 


. Technical Advisory Committees الاستشارية‎ 


فح ال 2 ۰ : 

التوظيف :هو العمليات التي يتم عن طريقها استقطاب الأشخاص الباحثين عن 

العمل من ذوي الكفاءة والصلاحية المناسبة لشغل الوظائف الشاغرة أو القيام بعملية قياس 
وتقدير قدراتهم وصفاتهم واختيار أكثرهم قابلية للنجاح في أداء أعمال تلك الوظائف. 

ويشمل التوظيف جانبين هما : الترغيب › والاختيار كما وضحه حسين عمار 


.)۱۷ ٩-۱۷ ٢۔ص(‎ 


۳۸ 


- الترغيب :هو الأسالیب والمجهودات التي يتم عن طريقها جذب الراغبین في العمل 
عن طريق الإعلانات ووسائل الاتصال الأخرى سواء کانوا من خريجي الجامعات 
والمدارس ومعاهد ومراكز التدريب أو من المنظمات الأخرى » بغرض التقدم لشغل 
الوظائف الشاغرة 

ويعتبر الترغيب نشاطاً وسیطاً يعمل كصلة بين التخطيط للقوى العاملة والاختيار 
وذلك أن التخطيط للقوى العاملة يحدد الوظائف الشاغرة التي ينبغي شغلها من خارج 
المنظمة» وتبقى مهمة الترغيب في إيجاد رصيد من القوى العاملة التي يتم الاختیار بينما 
لشغل تلك الوظائف . وتأتي أهمية الترغيب من أن الفشل في استقطاب عدد معقول من 
الأشخاص المؤهلين لشغل الوظ ائف يمكن أن يكون مکلفاً » وهذا الأمر يُعقد عملية 
الاختيار . 
وهكذا يتبين أن عملية الترغيب تلعب دور رئيسيا في تحديد الموارد وتخطيط القوى 
العامة ومدى نجاحها النهائي . 
- الاختيار : س هو العملية التي يتم بموجبها معرفة أكثر الأشخاص المتقدمين صلاحية 
للعمل لشغل الوظائف الشاغرة » ويتم ذلك عن طريق التعرف على مهارات وقدرات 
وشخصيات طالب التوظيف بأساليب علمية وفعالة . ويستمد الاختيار أهميته من أهمية 
الانسان نفسه ء فالإنسان هو أهم عنصر في التنمية والتطوير الاداري » واختيار الأفراد 
ذوي التأهيل العلمي التخصصي والقدرات المناسبة لشغل الوظائف المعلن عنها له أثر 
فعال على كفاءة الأداء بالخدمة المدنية » ذلك إنه يؤدي إلى إشعال الوظائف بموظفين 
ينهضون بواج باتها ومسؤولياتها بمقدرة وفاعلية . وهذا يقود بدوره إلى إنجاز أعمال 


۳۹ 





۶ 


اسالیب التوظيف السحودی 


جم 


: التوظیف المباشر‎ ١ 

لب ثق هذا الأسلوب من کون نظام العمل لم يلزم طالب العمل السعودي أن يلتحق 
بالعمل عن طريق مكتب العمل » ولم يحجب عن صاحب العمل إلحاق طالب العمل 
مباشرة ء بل إن المجال مفتوح لكليهما لبلوغ هدفه ء حيث يقوم صاحب العمل لاستقطاب 
العمالة السعودية المناسبة » عن طريق الاتصال المباشر » بما في ذلك الاعلان عن 
الشواغر المتاحة لديه كما أن طالب العمل يبحث بنفسه في المنشآت الأهلية عن الفرص 
الوظيفية ء ويلتحق بالوظيفة التي تناسبه وتتوفر فيه متطلبات شغلها » وهذا الاسلوب ينقله 
طرفا العلاقة » خاصة طالبوا العمل من ذوي المؤهلات العملية العالية والخدمات الفنية . 
( ندوة العمالة المواطنة في القطاع الخاص ۰ 2١5١‏ ص ۱۰۲ ) 


۲ - التوظيف غير المیاث 

يتمثل هذا الأسلوب في الخدمة التي تقدمها مكاتب العمل » ومكاتب التوظيف الأهلية 
بمساعدة من يتقدم لها من الموظفين السعوديين لإيجاد العمل المناسب بالقطاع الأهلي » 
ومساعدة أصحاب العمل للعثور على العمالة المناسبة . فحين يقصد طالبوا العمل مكاتب 
العمل » يقوم المختصون باستقبال كل طالب يعبئ استمارة طلب العمل » حيث يتم تبصيره 
بما سنّه نظام العمل والعمال ومن واجبات على العمل وحقوق لهم . ثم تسجل في سجلات 
طلب العمل ويعطى بطاقة مراجعة » محددا فيها تاريخ التقديم والمراجعة » وغالبا ما 
یرشح المواطن عند تقدمه دون حاجة لإعطائه موعدآ للمراجعة وذلك وفق نماذج معدة 
لهذا الغرض يوجه للمنشأة المعينة » ویشمل هذا النموذج قسيمة یعیدها صاحب العمل بما 
يفيد الحاق طالب العمل بالوظيفة أو المهنة الشاغرة » وتاریخ الالتحاق ومقدار الاجر ء 
وفي حالة تعذر الحاق المواطن بالعمل توضح المنشأة أسباب ذلك .. فإذا وجد المکتب أن 
تلك الأسباب غير جوهرية » عمد إلى مناقشتها مع المنشأة ما هاتفيا » أو مع مفتش العمل 





> أو حضور مسوول التوظیف بالمنشأة وذلك وفق ظروف المکتب ومقتضیات الأحوال » 
ثم إن المواطن لا يترك آمر توظیفه لهذه الأسباب فإما أن ینسق مع صاحب العمل المحال 
إليه لتوظیفه » أو يرشح للعمل لدی صاحب عمل آخر » واذا تم التحاق المواطن بالعمل 
يبلغ المکتب بذلك »و يؤشر في سجل حالیات العمل بما يفيد اشتغاله » ویتم توجیه طالب 
العمل وارشاده ونصحه قبل ارساله للعمل المتاح ( ندوة العمالة المواطنة في لقطاع 


الخاص ‏ ١١٢۱ء‏ ص ۱۵ ) 


© التدریب الحکومی والأهلى :- 


التدریب الحكومي .. 
ارتبط التدریب منذ آقدم العصور بالنظام السكري بینما تدریب العاملین المدنیین 

كان أكثر مجالات الادارة إهمالا .ولکن اهتمام الدولة من دولة الشرطة إلى دولة النتمية 
وما صاحبه من توسع وتنوع في الوظائف آتاح فرصة التدریب للموظف سواء قبل 
التحاقه بالخدمة المدنية أو بعده لیتسنی له النهوض بتبعیات وظيفته عن قدرة وكفاية (عبد 
الهادي » حمدي آمین ۰ ۱۹۷۲ ۰ ص۸). 
مبدأ التدریب کمرتکز في الخدمة المدنية . 

صدرت لائحة التدریب بناء على قرار مجلس الخدمة المدنية رقم )١5(‏ وبتاریخ 
۱۳۹۸-۲-۹ ه وذلك بناء على الفقرة (ب) في المادة التاسعة من نظام مجلس الخدمة 
المدنية » الصادر بالمرسوم الملكي رقم (4۸/۲)وبتاریخ ۱۳۹۷-۷-۱۰ ه والتي تخول 
مجلس الخدمة |صدار اللوائح المتعلقة بشوون الخدمة المدنية .وقد نصت المادة (۳۶) من 
نظام الخدمة المدنية على أنه یعتبر تدریب الموظفین من واجبات العمل النظامية سواء 
كان داخل أو خارج آوقات الدوام الرسمي وعلی جمیع الوزارات والمصالح الحكومية 
یتمکن موظفیها من تلقی التدریب کل في مجال اختصاصه . وحددت المادة (۱/۳) 


٤١ 





الأهداف العامة للتدریب » حيث نصت على أنه يجب أن یهدف التدریب إلى رفع كفاية 
موظفي الدولة إلى درجة تمكنهم من أداء واجبات العمل على أكمل وجه ء وذلك عن 
طريق حضور دورات تدريبية أو حلقات دراسية أو العمل بقصد اكتساب الخبرة في أحد 
الأجهزة العامة أو الخاصة سواء في الداخل أو الخارج.وقد جاء قرار التدريب في جلستها 
رقم (۱۷) وتاريخ ۱۳۹۸/٤/٠١‏ ه بتحديد أهداف سياسة التدريب واتجاهاته في المملكة 
العربية السعودية » لتحقق بصفة عامة الأهداف التالية :- (الطويل » محمد عبد الرحمن 
> اهاءص ۱۸۹) 
۱-|عداد الموظف لتولي مركز وظيفي شاغر أو مشغول بمتقاعدین من الخارج ویحتاج 
شغله إلى آعداد أو تدریب خاص . 
۲-رفع مستوی الأداء لدی الموظفین » وتحسین وتطویر البيئة الادارية في الأجهزة 
الحكومية عن طریق تحسین أسالیب العمل فبها . 
٣-تھیئة‏ الموظفین لاتباع أسلوب جدید في العمل أو استعمال الالات جديدة . 
٤-إعادة‏ تدریب أو إعداد من يراد توجیههم نحو وجهات عمل جديدة نتيجة لظروف 


العمل أو الموظفین. 


التدريب في القطاع الأهلي 
أن واقع سوق العمل السعودي يعاني من مشكلة هيكليه أساسية تتمثل في الاختلال 
بين العمالة المواطنة و العمالة الوافدة » وخصوصا في المهن الفنية والحرف »وبعض 
الوظائف ذات الخبرة العالية والكفاءة المتقدمة وبدأ ذلك واضحا في الخطة الثالثة 
والرابعة.. 
وفى ضوء أهداف سياسة التدريب بالمملكة العربية السعودية والتي تبنتها استراتيجية 
تنمية القوى العاملة في خطة التنمية الخامسة على أساس إحلال العمالة الوافدة 
> واستيعاب العمالة المواطنة » فمن المتوقع يكون للقطاع الخاص دور ملموس في عملية 


۲ 


التدریب » رغم تخلف النشاط التدريبي في القطاع الخاص للاسباب التالية ...(ندوة العمالة 
الموطنة » ۱۶۱٩‏ هب » ص ۲۱۰) 
۱- افتقار معظم منشأت الأعمال لجهاز متخصص يقوم بتحدید وتنفيذ البرامج التدريبية 
بالشکل الذي یتفق مع الاحتیاطات الحقيقية للمنشأة والموظف . 
۲-ضعف قناعة أصحاب المنشآت بأهمية التدریب ودوره في رفع الكفاءة الانتاجية 
للمنشآت لسبب حصوله على العمالة الأجنبية المدربة بتكلفة أقل ويعتبر الإنفاق 
على التدريب إنفاق ترفيهيي وليس استثماريا . 
۳- ال تخوف لدى بعض المنشآت من تسرب القوى العاملة بعد تدريبها إلى منشآت 
أخرى منافسة . 
٤-التفکیر‏ في حجم النفقات المالية المطلوبة للتدريب (ندوة العمالة المواطنة » ص 
)٦‏ ولكن نجد أن القطاع الأهلي حظي بتشجيع من الحكومة للقیام بتدريب 
العاملين لديه ويتمثل ذلك في تقديم إعانات تدريب للمصانع الوطنية بمقتضى قرار 
مجلس الوزراء رقم ۱۱۹۷ وتاريخ ۱۳۹٦/۱۱/۳‏ ه في شأنه "نظام قواعد 
صرف إعانات التدريب للقطاع الصناعي" » وحتى يمكن التعرف على إمكانات 
التدريب للعمالة المواطنة في القطاع الأهلي كان من المفيد إعادة صياغة تعريف 
للقطاع الأهلي بأنه يعنى ... 


جميع النشاطات الاقتصادية التي لا تؤديها الدولة أو المؤسسات الحكومية ويشمل 
الشركات الهادفة للربح والى جانب المؤسسات الخاصة .وأصبح بعد ذلك مركزية 
الإشراف على تلك المراكز التدريبية الأهلية من قبل مجلس إدارة المؤسسة العامة للتعليم 
الفني والتدريب المهني بعد الموافقة من مجلس القوى العاملة بقرار ©/م ۱5 / ۱۶۰۶ ه 
> وتم اعتماد لائحة تنظيم المعاهد الفنية ومراكز التدريب المهنية الأهلية في جلسة مجلس 
إدارة المؤسسة العامة للتعليم الفني والتدريب المهني رقم ۱۸ بتاريخ ۱۰-۹-۲۰ ه 
والذي يقوم بالآتي (ندوة العمالة المواطنة في القطاع الأهلي » ١51‏ ص۲۱۸)... 


و3 





- تقویم المناهج و البر امج التدريبية ومؤهلات القائمین على التدریب في المراكز الأهلية 
- ضمان عدم تکرار التخصصات ومنح مستوی عال من التعلیم الفني للتدریب المهني 
-رفع مساهمة القطاع الخاص في التعلیم الفني والتدریب المهني عن طريق التوجیه 
والارشاد . 
- حصر المعاهد والمراکز الأهلية وتوزیعها جغرافیا ومتابعتها أو مراقبة أدائها تعليميا 
وتدریبیا لتفي بالهدف من انشائها . 


٭ جهود الدولة نی توظيف العمالة المواطنة في الخطة التنموية السابعة. 


التنظیم الوطني للتدريب المشترك 

في إطار الجهود التي تبذلها الدولة في تنمية الموارد البشرية الوطنية والتي تمثل 
إحدى الاستراتيجيات الواقعة في مقدمة أولويات اهتمام حکومتنا الرشيدة من منطلق قناعة 
راسخة بأن المواطن السعودي هو المحور الرئيس لخطط الئنمیة الاجتماعية والاقتصادية 
» بالإضافة إلى الثقة المطلقة في إمكانيات الشباب السعودي للعمل في مختلف الميادين » 
لذلك فقد أصبح التركيز على توجيه الشباب للانخراط في أعمال القطاع الخاص و سعودة 
الوظائف مطلبًا وطنيًا وهدف استراتيجي » حيث جاء إنشاء صندوق تنمية الموارد البشرية 
كأحد الوسائل الفاعلة لدعم هذا التوجه من خلال دعم الصندوق لأعمال التدريب 
والتوظ یف ويأتي " التنظيم الوطني للتدريب المشترك " كأحد الأنماط التدريبية المرنة 
التي تهدف إلى تدريب الشباب على مهن محددة ووفق برامج تدريبية تلبي الاحتياجات 
الفعلية لمتطلبات سوق العمل » والتنظيم الوطني للتدريب المشترك مشروع وطني يساهم 
ويشارك في تنفيذ برامجه كل من المؤسسة العامة للتعليم الفني والتدريب المهني وصندوق 
تنمية الموارد البشرية والغرف التجارية الصناعية السعودية. ويمثل هذا المشروع نموذجا 
للتعاون بين المؤسسات التعليمية والتدريبية مع منشآت القطاع الخاص وفق إستراتيجيات 
مدروسة تهدف إلى التدريب من أجل التوظيف . كذلك تفعيل دور القطاع الخاص في 


٤ 





الاستثمار في الکوادر الوطنية » وهذا بدوره يتطلب من القطاع الخاص المشاركة الفاعلة 
في تتفیذ برامج التدریب للاعتماد على العنصر الوطني » و الاستفادة من المزايا التي 


) WWW.PIlannina/aov/sa.com ) 





o 


لس نلك 


۰٠ 


" التتظسیم الوطني للتدريب المشترك " على مرتكزات أساسية وفق إستراتيجيات 


وسیاسات الدولة العامة ومنها :- 


آهداف التنۂ 


الشريعة الاسلامية التي تحث على آهمية العمل والکسب المشروع » وتنهي عن 
البطالة و الکسل والخمول . 

ثقافة وتقاليد المجتمع السعودي الأصيلة والتي یجسدها کفاح الاباء والاجداد في 
سبیل تأمین لقمة الیش في ظروف غاية من الصعوبة » ونقدیرهم العالي لقيمة 
العمل المهني والحرفي . 

السنظام الأساسي للحکم والذي ينص على أن تیسر الدولة مجالات العمل لكل قادر 
عليه وأن تسن الأنظمة واللوائح التي تحمي حقوق العمال وأرباب العمل. 

السياسة العامة للتعليم في المملكة والتي تؤكد على أن فرص التعليم والتدريب 
مكفولة للشباب السعودي حتى يكون قادرا على المساهمة في تنمية بلاده وخدمة 
استراتيجية تنمية القوى البشرية التي أكدت على أن تنمية القوى البشرية الوطنية 
هدف استراتيجي للدولة . (وزارة التخطيط بالمملكة العربية السعودية) 





يهدف التدريب على مهن محددة ووفق متطلبات سوق العمل من أجل التوظيف . 


٭ مشاركة القطاع الخاص في العملية التدريبية بهدف : 


۶ ۵ 


. تحقیق آکبر قدر من المواءمة مع الاحتیاجات الفعلية لسوق العمل‎ ٥ 
خفض تکالیف التدریب عن طریق استغلال الامکانات المتاحة في سوق‎ ٥ 
. العمل‎ 
. زيادة الطاقة الاستيعابية لبرامج التدریب الفني والمهني‎ ٠ 


مدخلات التنظيم الوطنی للتدريب المشترك : 
تستقبل بر امج التتظیم التدريبية كلا من :- 
٭ الشباب المتسرب من التعلیم العام والعالي. 


المهن التي سیتم التدريب علیها في مدينة الریاض : 
مندوب مبيعات - سكرتير تنفيذي - ميكانيكي سيارات - بائع ذهب ومجوهرات 
المهن التي سيتم التدريب عليها في مدينة جدة : 
مندوب مبيعات - سكرتير تنفيذي - بائع ذهب ومجوهرات 
المهن التي سيتم التدريب عليها في مدينة المدينة المنورة : 
بائع ذهب ومجوهرات - موظف استقبال 
المهن التي سيتم التدريب عليها في مدينة القصيم : 
بائع ذهب ومجوهرات - موظف استقبال ( (WWW.Planning/gov/sa.com‏ 





المؤسسة العامة للتعليم الفني والتدريب المهني : 
تسهم في تنفيذ التدريب النظري والتدريب العملي الأساسي . 


٦ 


» صندوق تنمية الموارد البشرية : 
یسهم في تمویل برامج التنظيم والاشراف على ضمان جودة التدریب . 
الغرف التجارية الصناعية بالمملکة: 
تسهم في تنسيق التدریب العملي في القطاع الخاص . 
البرنامج التدريبي للتنظیم الوطني للتدریب المشترك : 
ینقسم البرنامج التدريبي إلى جزء ين :- 
الجز ء الأول :- 
تدریب نظري : ویمثل ۲۰ 7 من مدة البرنامج» ویتم تنفيذه في الوحدات التعليمية 
و التدريبية التابعة للمؤسسة العامة للتعلیم الفني والتدریب المهني أو التي تشرف علیها ء 
ویشتمل على المعارف والمهارات الأساسية للمهنة » والسلوك الوظيفي المرتبط بها 
بالاضافة إلى اللغة الانجليزية والحاسب الالي . 


الجز ء الثاني:- 
تدريب عملي : ويمثل ۵٥‏ من مدة البرنامج ويتم تنفیذہ في مواقع العمل في شرکات 
ومؤسسات القطاع الخاص » وفق برنامج تدريبي محدد يلبي متطلبات سوق العمل من 


المهارات العملية اللازمة لكل مهنة . ( (WWW.Planning/qov/sa.com‏ 


" مدة البرنامج التدريبي للتنظيم الوطني للتدريب المشترك : 
تختلف مدة البرنامج من مهنة إلى أخرى إلا أن البرامج في مجملها لا تقل عن سنة 
ولا تزيد عن سنتين . 

التدريب العملي : 
يتم اختيار المنشآت المشاركة في برامج التدريب والتي تتوفر لديها الإمكانات التدريبية 
المناسبة وكذلك تحديد مدرب يكون مسوولا ومشرفا على تنفيذ البرنامج التدريبي داخل 

الشركة للمتدربين . ۱ 


ا 


الاشراف : 
یتولی متابعة عملية التدریب ونقویم الأداء في مواقع العمل مشرفون متخصصون من 
قبل المؤسسة العامة للتعليم الفني والتدريب المهني حيث يتم زيارة المتدرب في مواقع 


ضمان جودة برامج التدريب : 
يتولى عملية ضمان جودة برامج التدريب وتقييم التحصيل التدريبي نخبة من ذوي 
الاختصاص في المهنة من القطاع الخاص بإشراف من صندوق تنمية الموارد البشرية 
وبالتنسيق مع الغرفة التجارية الصناعية . 


تقييم المتدرب : 
يتم قياس أداء المتدرب من خلال الاتي :- 
* تقييم التحصيل المعرفي للمتدرب أثناء فترة التدريب النظري . 
* الاعتماد على طريقة التقييم المبني على الكفاءة لقياس درجة إتقان المتدرب 
للمهارات اللازمة لکل مهنة . 
" إجراء تقييم شامل في نهاية البرنامج التدريبي . 


الشهادة : 


يمنح المتدرب بعد اجتيازه فترة التدريب شهادة مهنية معتمدة من المؤسسة العامة للتعليم 


الفني والتدريب المهني و الغرفة التجارية الصناعية . ( 2نمع.وة/لامه/وه تصمداط. الالالالالا ) 


۸ 


* مزانا التنظیم الوطني للتدریب المشترك : 
-١‏ للقطاع الخاص :- 

٭ احتساب آعداد المتدربین المشارکین في التنظیم ضمن نسبة السعودة بموجب عقد 
التوظیف الذي يتم توقیعه مع المتدرب. 

٭ الاستفادة من کفاءات شابة موهلة مقابل أجر مادي منخفض. إذ يتيح التنظیم للمنشأة 
الاستفادة من دعم صندوق تنمية الموارد البشرية الذي يتكفل بدفع نسبة تصل الی۷۰ 
6 من مكافأة المتدرب أثناء التدریب . 

#یساهم صندوق تنمية الموارد البشرية بدعم توظیف المتدربین من خلال المشاركة في 
دفع نسبة تصل الى 70۵۰ من راتب المتدرب بعد التحاقه بالوظيفة للعام الأول 
وتتخفض النسبة في السنة الثانية حسب لوائح الصندوق . 

٭یصبح المتدرب موظفا منتجاً في الجزء الاکبر من فترة التدریب . 

«تدريب المتدرب في المنشأة ينمي شعوره بالانتماء والمسوولية تجاه عمله مما یدفعه 
إلى مضاعفة جهده كما وکیفا . 

٠‏ تساهم برامج التنظيم في تأمين احتياج المنشآت من الشباب السعودي المتدرب تدريبا 
عمليا جيدا في مواقع العمل الفعلية بموجب عقد التوظيف الذي يتم توقيعه مع 
المتدرب. 

؟- للمتدرب :- 
٭ صرف مكافأة مالية للمتدرب أثناء البرنامج . 
٭ تأمين الوظيفة بعد اجتياز التدريب . 
٭ التركيز على الجانب العملي داخل مواقع العمل الفعلية مما يساعد المتدرب على 
إكتساب الخبرات اللازمة للمهنة . 


۹ 





۰ احتساب فترة التدریب ضمن الخبر ة العملیة . 
٭ تسجیل المتدرب لدی التأمینات الاجتماعية عند دخوله في البرنامج . 


۰ یحصل المتدرب على إجازة لمدة شهر مدفوعة الأجر . 


" صندوق تنمية الوارد البشرية 

لقد برزت الحاجة لانشاء هذا الصندوق في ظل متطلبات التنمية المتصاعدة في 
المملكة العربية السعودية والحاجة إلى تشجیع الشباب لطرق باب العمل في القطاع 
الخاص للمساهمة بشکل آکبر في عملية التنمية و/حلالهم محل العمالة الوافدة » وقد صدر 
قرار مجلس الوزراء رقم (۱۰۷) وتاریخ ٤٠١١/٤/۲۹‏ ١ه‏ والمرسوم الملكي الکریم رقم 
۶ وتاريخه/575/5 ١ه‏ بالموافقة على انشاء صندوق لتنمية الموارد البشرية تکون له 
الشخصية الاعتبارية » ویتمتع بالاستقلال الاداري والمالي ويمثله رئيس مجلس إدارته 
ویکون مرکزه الرئيسي في مدينة الرباض ۰ وللصندوق في سبیل مزاولة نشاطه أن ينشئ 
فروعا أو يعين وکلاء في مدن آخری » ویختص الصندوق بتسهیل توظیف المو اطنین 
السعودیین وتدريبهم وتشجیعهم على العمل في القطاع الخاص. 

( WWW.Planning Igov/sa.com ( 


" آهداف صندوق تنمية الوارد اليشرية 


٠‏ تقديم الإعانات من أجل تأهيل القوى العاملة الوطنية وتدريبها وتوظيفها 
في القطاع الخساص. 

٠‏ المشاركة في تكاليف تأهيل القوى العاملة الوطنية وتدريبها على وظائف 
القطاع الخاص. 

٠‏ تحمل نسبة من راتب من يتم توظيفه في منشأت القطاع الخاص بعد 


تأهيله وتدريبه. 


« اعم تمويل برامج ميدانية ومشاريع وخطط ودراسات تهدف لتوظيف 
السعوديين وإحلالهم محل العمالة الوافدة. 
٠‏ القيام بالبحوث والدراسات المتعلقة بأنشطته. 


* التدريب والتوظيف في صندوق تنمية الموارد البشرية 


یتمتل دور إدارة التدريب بصندوق تنمية الموارد البشرية بتسهيل وتلبية 
احتیاجات القطاعات الخاصة المختلفة من خلال ترجمة أحد أهداف الصندوق 
والذي يعنى بدعم التدريب المرتبط بالتوظيف فمن خلال إدارة التدريب يتم 
استقبال طلبات الدعم ودراستها والتأكد من جودة المخرجات والتأكد من كفاءة 
المدربين والتأكد من توافر الإمكانيات والتجهيزات اللازمة لدى جهات التدريب 
واعتماد تلك البرامج وإعداد التوصيات بدعمها ومن ثم متابعتها وتقويمها . 
كما تتولى إدارة التوظيف بالصندوق مهام التنسيق مع جهات العمل التي تعنى 
بتوظيف السعوديين في المؤسسات والشركات والمؤسسات التدريبية والتعليمية 
ومشروعات التوظيف الوطنية وتختص الإدارة بدراسة طلبات التوظیف المباشر 
المقدمة من المؤسسات والشركات ومتابعة الموظفين المستجدين بعد استكمال 

إجراءات تعينهم والتحقق من استمرارهم الوظيفي. 

« العامل الذي يحتاج إلى تدريب : 

أ - ی تحمل الصندوق للجهة الموظفة نسبة %۷١‏ من راتب ومزايا العامل أثناء فترة 
تدريبه على رأس العمل بحيث لا تزيد هذه الفترة عن سنتين ولا تزيد مساهمة 
الصندوق عن ۱۵۰۰۰ الف وخمسمائة) ريال شهرياً وتكون الجهة الموظفة مسئولة عن 
تكاليف التدريب. 





وه 


ب - یتحمل الصندوق لمدة سنة نسبة 70۰ من راتب ومزایا العامل بعد تدریبه على 
رس العمل بحيث لا تزید مساهمة الصندوق عن مبلغ ۲۰۰۰ (لفین) ريال شهريا 
لكل عامل. 

٭ العامل المستجد المدرب (التوظيف المباشر) : 

يتحمل الصندوق لمدة سنتين نسبة 20۵۰ من راتب ومزايا العامل المستجد جاهز 

التدريب من أحد المراكز التدريبية المعتمدة والذي لم يسبق له الالتحاق بأي عمل أخر 

بحيث لا تزيد مساهمة الصندوق عن ۲۰۰۰ (الفين) ريال شهرياء لكل عامل. 


ضوابط التمويل:- 


* إجراء تقویم الجدوى الاقتصادية لبرامج ومشروعات التدريب قبل إقراض 
المنشأة مع مراعاة الأهداف العامة للصندوق. 

* الحصول على ضمانات كافية من المنشأة التي يقرضها تتناسب وحجم التمويل 
الذي يقدمه الصندوق. 

* لا يتجاوز مبلغ القرض المقدم لأي برنامج أو مشروع في منشأة واحدة نسبة 
٥ر‏ 70۲ من المبالغ المخصصة للقروض في الميزانية السنوية للصندوق › 
وكذلك نسبة (9070) من التكلفة الإجمالية لمشروع المقترض له. 

* مراقبة تنفیذ البرامج والمشروعات التي يقرضها للتأكد من آنها تسیر سير 
منتظما حسب الخطة المحددة لها وتقديم مشورته للمنشآت فيما يتعلق 
بالمشكلات والصعوبات التي تتعرض لها هذه البرامج والمشروعات » وتتم 
هذه الرقابة عن طريق الحصول على تقارير دورية عن سير العمل في تلك 
البرامج والمشروعات والقيام بزيارات تفتيشية لها 


o 


" خطط التنمية الخمسية و القطاع الخاص 

أولت خطط التتمية الخمسية المتعاقبة اهتماماً متزایدا بالقطاع الخاص في إطار فلسفة 
الاقتصاد الحرء بهدف تهيئته لیصبح ركيزة أساسية للنشاط الاقتصادي. وذلك من خلال 
السياسات والحوافز والمبادرات التنظيمية» التي أسهمت في توسيع دوره في الاقتصاد 
الوطني وزيادة فعاليته. مما أدى إلى زيادة مطردة في الكفاءة الاقتصادية لهذا القطاع. 
والتي انعكست إيجابا على استجابته لتوجهات الحكومة بشأن التخصيص. 

وفي إطار مهمات الإعداد لخطة التنمية السابعة» قامت وزارة التخطيط بإعداد مسح 
لمؤسسات القطاع الخاص في عام ١٤٢٢ھ‏ (۱۹۹۹م)ء وذلك بهدف التعرف على 
مؤشرات الاوضاع الراهنة والخصائص الهيكلية والتحديات التي تواجه هذا القطاع مما 
يسهم في تعزيز مصداقية التوقعات الاقتصادية ذات العلاقة» إضافة إلى اختيار أفضل 
البدائل المتاحة للسياسات والإجراءات والمبادرات الملائمة لزيادة فعالية دوره خلال 


المرحلة المقبلة من المسيرة التنموية. 
لمر بلة من المسيرة التنمود (WWW.PLANNING/gov/sa.com)‏ 


السمات الآساسية والأوضاع الراهنة للقطاع الخاص : 


القطا فى الاق 





يعد التحسن المطرد في الكفاءة الاقتصادية للقطاع الخاص (الاستثمارية» والإنتاجيةء 
والتنظيمية) من أهم السمات المميزة لمنجزات خطط التنمية خلال الثلاثين عاماً الماضية. 
فقد ارتفع عدد المصانع من (۱۹۹) مصنعا في عام ۱۳۹۱/۱۳۹۰ه (۱۹۷۰م) إلى 
(۳۱۲۲) مصنعاً في عام 570/١514‏ ١ه‏ (۱۹۹۹م). كما ارتفع عدد الشركات العاملة 
في القطاع الخاص من )٩۲۳(‏ شركة عام ۱۳۹۱/۱۳۹۰ه- (۱۹۷۰م) إلى ما يربو على 
(۹۳۰۲) شركة عام ٩۱۲۰/۱۶۱ه‏ (۱۹۹۹م). وبلغ إسهام القطاع الخاص في الناتج 
المحلي الإجمالي (7050,1)؛ وفي الناتج المحلي الإجمالي غير النفطي (9074) في نهاية 


of 





خطة التنمية السادسة ٩۱۲۰/۱۶۱ه‏ (۱۹۹۹م). وارتفع إجمالي العمالة في هذا القطاع 
من حوالي (۱,۸۳) ملیون عام ۱۳۹۱/۱۳۹۰م (۱۹۷۰م) إلى (1,۱) ملیون في نهاية 
خطة التنمية السادسة ۲۰/۱4۱٩‏ ۱هب (۱۹۹۹م). ويمثل عدد العاملین في القطاع 
الخاص حاليا حوالي (96۸,۹) من !جمالي القوی العاملة. 

وتوسع دور القطاع الخاص وننوع مجالات إسهامه في المنجزات المحققة خلال العقود 
الثلاثة الأخيرة» فقد ارتفعت الاستتمارات الصناعية من (۲:۸) بلیون ريال عام ۱۳۹۰/ 
١ه‏ (۱۹۷۰م) إلى (۲۳۲) بليون ريال عام ۹64ھ (۱۹۹۹م). 


وبذلك ازدادت القيمة المضافة لقطاع الصناعة التحويلية خلال المدة ذاتها بمعدل نمو 
سنوي حقيقي مقداره (9۸۱۰) في المتوسط مما أدى إلى ارتفاع إسهام هذه الصناعات في 
الناتج المحلي الإجمالي غير النفطي إلى أكثر من ضعفين. 

تجدر الإشارة إلى دور إسهام الدعم والإعانات الحكومية (المباشرة وغير المباشرة) في 
التعجيل بنمو القطاع الخاص خلال المراحل المبكرة للمسيرة التنموية» إلا أن الأوضاع 
الراهنة للقطاع الخاص تشير إلى إمكان اعتماده على قدراته الذاتية دون الدعم والإعانات 
الحكومية. فقد أوض حت نتائج مسح مؤسسات القطاع الخاصء أن التمويل الحكومي 
للقطاع الخاص آصبح يشكل أقل من (*%) من إجمالي تمويل الاستثمارات في القطاع 
عام ۱۶۱۹/۱۶۱۸ه (۱۹۹۸م). وأن حصيلة إيرادات التعامل مع الوزارات والجهات 
الحكومية أسهمت بنسبة (90۱۳) فقط من إجمالي إيرادات القطاع الخاص في عام ۱۶۱۸/ 
8ه (۱۹۹۸م)» بالمقارنة مع ما يزيد عن ثلث الإيرادات الكلية قبل عقدِ من 
الزمان. ويقوم القطاع الخاص بتسويق ما يزيد عن (9۵۸۰) من منتجاته في الوقت 
الحاضر في السوق المحلية لجهات غير حكومية» مما أدى إلى تقلیص اعتماده على 
الإعانات الحكومية» واكتسابه المقدرة على التعامل بمرونة وكفاءة مع الإنفاق الحكومي. 


ه 


- الخصائص الهيكلية للقطاع الخاص :- 

على الرغم من صعوبة وصف هیکل القطاع الخاص بالتفصیل» الا أن الموشرات الاتية 

تسهم في القاء الضوء حول اتساع أنشطته ونتوعها: 

- تشكل المسسات الصغيرة التي توظف أقل من (۲۰) عامل النسبة العظمی 

من مؤسسات القطاع الخاص المسجلة في السجل التجاري» وتستوعب نحو 
(70۷۵) من العمالة الأجنبية» مما یعکس التقدم المحدود الذي تم تحقيقه في 
مجال السعودة في الموسسات الخاصة الصغيرة الحجم. كما تجدر الاشارة 
إلى أن السمة الهيكلية الرئيسة للقطاع الخاص تتمثل في التباین الواضح بين 
الشرکات و الموسسات الکبيرة و الصغيرة بشأن معدلات الربحية و السعودة 


كما تشير بیانات المسح (السابق الاشارة الیه) إلى أن مبیعات الشرکات السعودية للأسواق 
المحلية تختلف نسبتها من منطقة لأخرى من مناطق المملكة» مما یتطلب توفیر حوافز 
خلال خطة التنمية السابعة لتشجيع القطاع الخاص على تحقیق نمو أكثر توازناً بين 
مناطق المملكة المختلفة. وذلك بهدف زيادة إسهام القطاع الخاص في تحقيق التنمية 
المتوازنة للمناطق المختلفة والحد من ظاهرة نزوح السكان إلى المدن الكبرى بحثا عن 
فرص عمل افضل. وفي إطار تحقيق هذا التوجه ستشهد خطة التنمية السابعة إقامة 
مشروعات لمدن صناعية جديدة في معظم مناطق المملكة. 

- الفرص والامكانات المتاحة :- 

سوف تؤدي التطورات الاقتصادية والاجتماعية المتوقعة خلال خطة التنمية السابعة إلى 
إتاحة المزيد من الفرص الاستثمارية القطاع الخاص. ومن ذلك الانضمام 
(المرتقب) للمملكة إلى منظمة التجارة العالمية الذي يتوقع أن يسهم في فتح أسواق 
عالمية جديدة أمام صادرات القطاع الخاص السعودي؛ وتعزيز إمكانات المملكة لجذب 
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الاستتمارات الاجنبية والتوسع في المشروعات المشتركة والاستثمارات الصناعية. و هناك 

امکانات وفرص آخری متاحة للقطاع الخاص تتمثل في الاتي: 

3 الزيادة المطردة في السکان بمعد لات مرتفعة نسبیاء والتي تتيح مع ارتفاع 
مستويات الدخل سوفاً محلية واسعة النطاق أمام منتجات القطاع الخاص. 

- الموارد المعدنية الوفيرة التي تزخر بها المملكة إلى جانب الثروة النفطية الكبيرة 
ومشتقاتها. 

 -‏ انتشار استخدام التقنيات الإنتاجية والأساليب الادارية الحديثة. 


التحديات ا مستقيلية والقضايا الأساسیة : 


- توظیف العمالة الوطنية والسعودة :- 

أصبح من الضروري تكثيف الجهود الرامية لزيادة مقدرة القطاع الخاص على توفير 
لفرص الوظيفية للسعوديين الداخلين حديثاً في سوق العملء نظرا للزيادة المطردة 
المتوقعة في أعدادهم خلال خطة التنمية السابعة» وعدم إمكانية استيعابهم بالقطاع 
الحكومي. وتجدر الإشارة إلى أنه بالرغم من قيام القطاع الخاص بتوفير نحو (477,5) 
ألف وظيفة للمواطنین السعوديين» خلال خطة التنمية السادسة مقارنة بنحو (/ا,55١)‏ 
ألف وظيفة وفرها القطاع الحكوميء إلا أن نسبة المواطنین السعوديين ما زالت تشكل 
نسبة متواضعة من مجمل القوى العاملة في القطاع الخاص. وتشیر الدراسات التي 
أعذها مجلس القوى العاملة في هذا الصدد إلى أن معظم الأيدي العاملة 
الأجنبية في المملكة تعمل في مؤسسات يقل مجموع عمالتها عن (۲۰) عاملا» كذلك تشير 
نتائج مسح المؤسسات الخاصة إلى أن نسبة المواطنين السعوديين في الوظائف الجديدة 
لدى القطاع الخاص آخذة في الارتفاع. غير أن استمرار هذا الاتجاه الإيجابي يتطلب 
تذليل المعوقات التي تعرقل تطبيق السعودة بالقطاع الخاص» وأهمها ما يلي: 

- تتبنى السياسة الحالية لتعزيز السعودة بالقطاع الخاص إلزام المؤسسات التي يبلغ 
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مجموع العمالة بها (۲۰) عاملا فاکثر بزيادة آعداد العاملین السعودین لدیها بنسبة 
(765) سنویاء بینما لا تمثل هذه الفئة من المؤسسات الخاصة في الواقع سوی نسبة 
متواضعة من إجمالي مجموع موسسات القطاع الخاص. كما أن هذه الفئة من 
المؤسسات الخاصة لا ستوعب سوی (70۲۵) تقريبا من إجمالي العمالة بالقطاع 
الخاص» مما یتطلب دراسة جدوی توسیع نطاق هذه السياسة بحیث تشتمل على 
الموسسات والشرکات الصغيرة و المتوسطة الحجم. 

- تشیر نتائج المسح إلى أن الارتفاع النسبي في تكلفة استخدام العمالة الوطنية 
بالقیاس على نظیرتها الاجنبية یعوق تطبیق السعودة بالقطاع الخاص؛ وینطبق ذلك 
بصفة خاصة على الاتشطة كثيفة الاستخدام للعمالة في قطاعات الخدمات. ومن 
ثم» فان اتخاذ مزید من الاجراءات لتضییق الفجوة بين تكلفة توظیف القوی العاملة 
السعودية وغير السعودية سوف ینعکس إيجابيا على معدلات السعودة بالقطاع 
الخاص. 

- كما تشير نتائج المسح إلى أهمية تأهيل القوی العاملة السعودية لتضاهي مستوی 
انتاجية العمالة الأجنبية. ویتطلب تحقیق ذلك بذل جهود مكثفة في تدریب القوی 
العاملة السعودية على المهن التخصصية واکتساب المهارات المطلوبة من قبل 
القطاع الخاص. وذلك لتعزیز قدراتهم المهنية والعملية. ويقتضي ذلك تغییرات 
أساسية في المناهج التعليمية وبرامج التدریب بما یکفل تخریج السعودیین بمؤهلات 
تلبي متطلبات القطاع الخاصء بالإضافة إلى التوعية الاعلامية بأهمية احتر ام 


العمل و أنظمته. 

- المنافسة في قطاع الخدمات :- 

يتطلب الانضمام لعضوية منظمة التجارة العالمية تعديل الأنظمة واللوائح الحالية التي 
تنظم الاستثمار» وعمل الأجانب» وتملك المؤسسات التجارية وتشغيلها. ونتيجة 
لذلك» فان قطاعات الخدمات ستصبح مفتوحة للاستثمارات الأجنبية» مما يؤدي إلى 
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زيادة حدة المنافسة على نحو تدريجي في ظل دخول الشرکات الأجنبية في 
قاعدة انتاجية أكثر تنویعاً وتطور] مما یساعد على تقلیل اعتماد المملكة على 
استیر اد الخدمات» وتوسیع مشاركة القطاع الخاص في النشاط الاقتصادي» (ضافة 
إلى توفیر المزید من الوظائف للمواطنین السعودیین . وفي هذا الصدد فان صدور 
على نظام الضمان الصحي التعاوني سوف يتيح للقطاع الخاص توسيع مشارکته 


- مناخ الاستثمار ونظام الحوافز:- 

تشير نتائج المسح (السابق الإشارة إليه) إلى أن عددا كبيرا من الشركات ترى الحاجة إلى 
تطوير بيئة الاستنمار بالمملكة بشكل يساعد على زيادة مساهمة القطاع الخاص في 
الأنشطة التنموية المختلفة» كما أشارت بعض المنشآت الخاصة التي شملها المسح إلى 
وجود صعوبات تكتنف تسوية المنازعات وهو ما يشكل في تقديرها قیوداً تحد من نمو 
القطاع الخاص» ولا سيما على صعيد المقدرة على جذب الاستثمارات الأجنبية المباشرة. 
ومن سمات استراتيجية التنمية في المملكة تشجيع التعاون والاستثمار المشترك مع 
الشركات العالمية لتعزيز تنمية اقتصاد وطني متطور ومتنوع. وقد أسهمت هذه 
الاستراتيجية في إقامة أكثر من (۱۳۰۰) مشروع مشترك برؤوس أموال إجمالية بلغت 
(۱۳۱) بليون ريال. إلا أن السنوات الأخيرة شهدت نوعا من التباطؤ في قيام مشروعات 
مشتركة جديدةء لذا فان جذب الاستثمارات الأجنبية» والتوسع في المشروعات المشتركة 
الجديدة» يعد من أهم توجهات خطة التنمية السابعة. 


5۸ 





لقد رکزت خطط التنمية المتعاقبة على الدور الحيوي الذي يمكن أن تلعبه المؤسسات 
الصغيرة والمتوسطة في توفير الفرص الوظيفية للسعوديين» وتحقيق المزيد من التنويع 
وزيادة الإنتاجية والمرونة للاقتصاد الوطني. وتؤكد خطة التنمية السابعة على دور 
المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في تحقيق أهداف الخطة. إلا أن حشد إمكانات مثل هذه 
المؤسسات وتحريكها يتطلب التغلب على بعض المعوقات التي تحد من أنشطتها 
وإسهاماتها والتي من بينها: 


١.دراسات‏ الجدوی الاقتصادية : 

تبدأ معظم المؤسسات الصغيرة والمتوسطة أنشطتها دون دراسات جدوى مسبقة في 
أسواق تتسم بمنافسة حادة ويرتفع فيها معدل تغيير مجالات التشاط» مما يعرضها لمخاطر 
عديدة يمكن تقليصها من خلال تحسين نوعية دراسات الجدوى الاقتصادية التي تستند 
إليها قرارات الاستثمار التي تتخذها هذه المؤسسات» بحيث يتم اختيارها لمجال النشاط 
وحجم الاستثمار على أسس علمية» بهدف تحسين کفاءتھا الاقتصادية وترشيد قراراتهاء 
مما يتطلب تشجيع الغرف التجارية على إعداد هذه الدراسات بتكلفة رمزية لصالح 
المؤسسات الصغيرة والمتوسطة. 


: انتقال الملكية للجيل الجديد‎ . ١ 
تواجه العديد من الشركات العائلية مسألة التحول في انتقال الملكية للجيل الجديد من‎ 
أبنائهاء حيث يتعين عليها اتخاذ خطوات نظامية للحفاظ على بقائها وضمان استمرار‎ 
آنشطتها التجارية» كما يتعين على العديد من الشركات الصغيرة والمتوسطة الاندماج مع‎ 
شرکات أخرى حتی تصبح أكثر قدرة على المنافسة. ویعکس ذلك الحاجة إلى مر اجعة‎ 
الأنظمة ذات العلاقة لتسهيل التطورات المذكورة مع توفیر الدعم المزسسي للشرکات التي‎ 
تقوم بتغییر أوضاعها القانونية مع إعادة هيكلة أنشطتها.‎ 
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: الإنتاجية والكفاءة الاداریة‎ ٣۳ 
تعاني المؤسسات الصغيرة من تدني مستويات التنظيم والادارة» ويعود ذلك بصفة أساسية‎ 
إلى افتقار هذه المنشآت إلى الكوادر الفنية والخبرات الإدارية الحديثة» إضافة إلى ضعف‎ 
التزامها بالمعايير المحاسبية وحفظ السجلات السليمة فضلاً عن عدم توافر القدرات الفنية‎ 
المطلوبة لإجراء أبحاث السوق والأنشطة الترويجية. ويستدعي ذلك وضع الآلية المناسبة‎ 
لتقديم المساعدة والتدريب وإسداء المشورة لهذه المؤسسات» بما يفضي إلى تحسين‎ 


وضاعها. 
* معوفاذ الثمویل : 


تواجه المنشات الصغيرة و المتوسطة ولا سیما في قطاع الخدمات» صعوبات في تلبية 
متطلبات الضمانات الخاصة بالقروض والأنواع الأخرى من الائتمان المطلوبة من قبل 
المؤسسات المصرفية وموسسات الاقراض الحكومية المتخصصة الأمر الذي يحد من 
فرص التمویل المتاحة لنلك الموسسات» ویضعف من کفاءتها الاستثمارية» مما یتطلب 
حث المصارف التجارية على تخصیص نسبة مثوية من قروضها لهذه الموسسات. 

من ناحية آخری تواجه المنشأت التي يقل رأسمالها عن مليون ريال سعودي صعوبات في 
الحصول على احتیاجاتها التمويلية» وکذا الحصول على الأراضي و الخدمات العامة 
بشروط میسرة» وسوف تتبنى خطة التنمية السابعة تذلیل هذه المعوقات من خلال اعادة 
النظر في جميع النظم ذات العلاقة» وتشجیم بنك التسلیف السعودي على التوسع في 
إقراض المنشات الصغيرة الحجم. 


الدور المتوقم للقطاع الخا 
أولت خطة التنمية السابعة دور متزایدا للقطاع الخاص في تحقیق الأهداف العامة التي 
توجه سياسات القطاع الخاصء والتي تتلخص في الآتي: 





تسریع نمو القطاع الخاص لإتاحة المزید من فرص العمل للمواطنین» مما يؤدي 
إلى انعکاسات ايجابية على أداء الاقتصاد الوطني ومستوی المعيشة. 

تحقیق المزید من التنویع للقاعدة الاقتصادية مع الترکیز بصفة خاصة على زيادة 
الصادرات غير النفطية. 

زيادة قدرة الاقتصاد السعودي على التکیف بمرونة خاصة مع التغیرات التقنية 
والاقتصادية السريعة على مستوى الاقتصاد العالمي. 

رفع مستوی الکفاءة في الاقتصاد الوطني من خلال الاستخدام الامثل للموارد. 

ومن المتوقع أن يؤدي التوسع في تنفيذ التوجه نحو التخصیص إلى تعظیم مشاركة 
القطاع الخاص في النشاط الاقتصادي» وتوسعة الفرص الاستثمارية المتاحة 
للاستثمارات الخاصة (الوطنية والأجنبية)» لذا تتوقع خطة التنمية السابعة أن يتحقق 
ما يلي : 

نمو القطاع الخاص غير النفطي بمعدل سنوي حقيقي قدره (90۵,۰4) في 
المتوسط. 

زيادة إسهام القطاع الخاص غير النفطي في الناتج المحلي الاجمالي من (۰۵۰,۰) 
في عام ٩۱۶۲۰/۱:۱ه‏ (۱۹۹۹م) إلى (9055,5) في نهاية الخطة ۶ ۱۲/ 
۵ اه (۲۰۰4م). مما یعکس الدور الريادي للقطاع الخاص في ننویع 
الاقتصاد بعیداً عن اعنماده على الصادرات النفطية. 

زيادة العمالة في القطاع الخاص غير النفطي من (1۱۱,۲) آلف عامل في عام 
۹ هه (۱۹۹۹م) إلى (۰۶۷۲,۲) آلف عامل في نهاية الخطة ۱:۲۶/ 
٥ھ‏ (۲۰۰۶م)» بحیث تمثل إجمالي الفرص الوظيفية الجديدة المتاحة للقطاع 
الخاص نحو (9044,5) من إجمالي الفرص المتاحة خلال الخطة. 

زيادة الإسهام النسبي القطاع الخاص في إجمالي العمالة زيادة طفيفة من نحو 
)%۸°,۹( في بداية الخطة إلى نحو )986۸٦,۲(‏ بنهایتها. 
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- يتوقع أن یوفر القطاع الخاص (4۱۵,۲) ألف وظيفة إضافية للداخلین الجدد إلى 
سوق العمل عن طریق إحلالهم محل العمالة الأجنبية القائمة على رأس العمل في 
بداية الخطة؛ مما يشير إلى زيادة الإسهام النسبي للعمالة الوطنية في إجمالي 
العمالة بالقطاع الخاص في نهاية خطة التنمية السابعة. 

- إسهام القطاع الخاص غير النفطي بنسبة (9۵۷۱,۳) من إجمالي الاستثمارات 


المستهدفة خلال خطة التنمية السابعة. (WWW.PLANNING/gov/sa.com)‏ 


السياسات والمبادرات الحكومية لتعزیز دور القطاع الخاص: 
تؤكد توجهات خطة التنمية السابعة على أهمية الإسراع بتنفيذ الإجراءات الرامية لتهيئة 
بيئة مواتية لأنشطة القطاع الخاص بالإضافة إلى جذب الاستثمارات الأجنبية. ومن أهم 
آليات تنفيذ هذا التوجه ما يلي: 

٭ تكثيف الحوار و1 تعميق قنوات الاتصال: 
اتخذت الدولة خطوات مهمة خلال خطة التنمية السادسة لتعميق التشاور وتكثيف آليات 
الاتصال بالقطاع الخاص» فقد تم تنظيم ندوات تناولت عددا من الموضوعات المهمة من 
بينها دور المشروعات الصغيرة والمتوسطة وكذلك تخصیص خدمات الكهرباء و الصحق 
كما تم عقد عدد من اللقاءات مع ممثلي مجلس الغرف التجارية الصناعية ورجال الأعمال 
بهدف تقويم المحاور المقترحة في خطة التنمية السابعة وبحث دور القطاع الخاص في 
الإسهام لتحقيق أهدافها العامة وأسسها الاستراتيجية. 
وبناء على اقتراح مقدم من القطاع الخاص» سوق يتم تكثيف جهود الجهات الحكومية 
المعنية بالتنسيق مع الغرف التجارية الصناعية لتقديم المساعدة وإسداء المشورة 
النظامية للمؤسسات السعودية الخاصة حول القضايا التجارية الناجمة عن 
انضمام المملكة لعضوية منظمة التجارة العالمية» كما سيتم في نطاق الجهود المبذولة 
خلال خطة التنمية السابعة لدعم تنفيذ الخطة وتحقيق المزيد من المرونة لعملية التخطیط 
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عقد لقاءات منتظمة مع القطاع الخاص» ویتوقع أن یسهم ذلك في نذلیل المعوقات التي 
تواجه القطاع الخاص فضلاً عن زيادة مشارکته في تتفیذ آهداف الخطة. 

وتجدر الاشارة في هذا الصدد إلى توصیات الموتمر الخامس لرجال الأعمال السعودیین» 
والذي عقد بالریاض خلال الفترة ۲۰-۲۸ رجب ١٤٢۱ھ‏ (8-5 نوفمبر ۸۱۹۹۹ 
والتي تؤكد اتساق وجهات النظر بصفة عامة مع توجهات خطة التنمية السابعة بشأن 
زي‌ادة فعالية دور القطاع الخاص في المسيرة التنموية» كما تعکس في الوقت نفسه مدی 
نضج القطاع الخاص لکونه شريكا في التتمية. 


٭ سیاسات التخصیص: 

پیش کل التخصیص جز ءآ مهما من استر اتيجية الدولة بعيدة المدی لزيادة الفرص المتاحة 

للقضاع الخاص» ورفع مستوی الكفاءة والقدرة التنافسية للاقتصاد الوطني. وقد تم إعداد 

خطة استراتيجية للتخصيص تتفیذا لقرار مجلس الوزراء الموقر رقم (1۰) الصادر عام 

۸ھ (۱۹۹۸م)ء والذي حدد الإطار العام لعملية التخصیص. وتستهدف استراتيجية 

التخصیص بالمملكة تحسين الكفاءة الاقتصادية» وزيادة الفرص الاستثمارية للقطاع 

الخاص. وقد اشتملت هذه الاستراتيجية على أهداف رئيسة تتمثل فيما يلي: 

- دفع القطاع الخاص نحو الاستثمار والمشاركة الفعالة في الاقتصاد الوطني وزيادة 
حصنه في الناتج المحلي. 

- توسيع نطاق مشاركة المواطنین في الأصول المنتجة. 

- تشجیع رأس المال الوطني والأجنبي للاستثمار محليا. 

- زيادة فرص العمل. والتشغیسل الامثل للقوی العاملة الوطنيةء ومواصلة 
زيادة دخل الفرد. 

- رفع كفاءة الاقتصاد الوطني وزيادة قدرته التنافسية لمواجهة التحدیات والمنافسة 
الإقليمية والدولية خاصة في ضوء النتائج المترتبة على الانضمام لمنظمة التجارة 
العالمية. 
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- توفیر الخدمات للمواطنین والمستثمرين في الوقت والتكلفة المناسبین. 

- ترشید الانفاق العام وتخفیض آعباء ميزانية الدولة بإتاحة الفرصة للقطاع الخاص للقيام 
بتمویل بعض الخدمات التي يمكنه القيام بها وتشغیلها وصیانتها. 

- زيادة إيرادات الدولة من خلال عدة وسائل آهمها: عائد المساهمة في الأنشطة المزمع 
تخصیصهاء ومقابل منح حقوق الامتیاز» وإيرادات بیع جزء من حصص الدولة في 
بعض المشروعات إلى القطاع الخاص. 

وفي إطار هذه الاهداف» يرتكز التخصیص على أربعة محاور رئيسة هي: 

- تعبئة الأموال الخاصة وتوجیهها لتمویل المشروعات العامة الجديدة والمنفذة والتي 
تعاني من مشکلات تمويلية. 

- التوسع في منح القطاع الخاص عقود الادارة و التشغیل للمشروعات العامة. 

- بيع بعض حصص الدولة في الشرکات المساهمة على مر احل تدريجية أو نقل الملكية 
(الجزئي أو الكلي) لبعض المشروعات من القطاع الحكومي إلى القطاع الخاص. 

- تهيئة المناخ الاستتماري الملائم من خلال المحافظة على الاستقرار الاقتصادي, 
وتوفیر الحوافز» وتطویر سوق الاوراق المالیةء ومراجعة جمیع الانظمة ذات العلاقة 
باتشطة القطاع الخاص من أجل تبسیط الاجراءات وتذلیل العقبات. 

وتتسق تلك الاستراتيجية مع أسس البرنامج وضوابطه وإدارة نتفیذه» وتتولی اللجنة 

الوزارية للتخصيص مهمة تنسیق سیاسات التخصیص والاشراف على البرنامج النتفيذي» 

وقد کلفت هذه اللجنة صندوق الاستثمارات العامة بتولي المهام الفنية لادارة وتنفيذ 

عمليات التخصیص ومتابعتها» كما تضمنت استر اتيجية التخصیص مستوی مشاركة 

القطاع الخاص وأساليبها ومراحلهاء وکذلك مجالات تلك المشاركة مع مراعاة الصفة 


الاستراتيجية لهذه المجالات. 
(WWW.PLANNING/gov/sa.com)‏ 
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٭ دعم المؤسسات الصغيرة و المتوسطة: 

تتبنى خطة التنمية السابعة عدة إجراءات ومبادرات لدعم المؤسسات الصغيرة 

والمتوسطة بما لا يتعارض مع الالتزامات المستقبلية الناجمة عن انضمام المملكة إلى 

منظمة التجارة العالمية» وأهمها ما يلي: 

-- تيسير الإجراءات المتعلقة بإنشاء المؤسسات الصغيرة والمتوسطة من أجل الحد 
من المعوقات الروتينية التي تواجه إنشاء مثل هذه الموسسات وتعزيز المساندة 
الفنية والإدارية للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة. 

- دراسة إمكانية إنشاء صندوق خاص مشترك بين القطاعين الحكومي والخاص 
لتسهيل حصول المؤسسات الصغيرة والمتوسطة على قروض» فضلا عن استنباط 
أدوات تمویل إسلامية مثل المشاركة والمرابحة والمضاربة من أجل توسيع 
الفرص التمويلية المتاحة لهذه المؤسسات. 

- التوسع في أنشطة الاقراض التي يضطلع بها بنك التسليف السعودي. 


٭ سياسات احلال القوى العاملة السعودية : 
ستكون سياسات السعودة خلال خطة التنمية السابعة موجهة نحو تحقيق هدف مزدوج 
يتمثل في تحسين المقدرة التنافسية للشركات السعودية الخاصة والتي سوف تعمل في ظل 
بيئة تتسم بالمنافسة الحادة بعد انضمام المملكة إلى عضوية منظمة التجارة العالمیف 
والعمل في الوقت ذاته على تسريع عملية السعودة» مما يتطلب تطبيق سیاسات سعودة 
أكثر انسجاما مع متطلبات السوقء واتخاذ بعض الخطوات الرامية لزيادة حجم العمالة 
السعودية ومنها : 
- اتخاذ الإجراءات اللازمة لتوسعة نطاق السعودة ليشمل أيضا المؤسسات الصغيرة 
والمتوسطة وذلك من خلال تقديم حوافز مالية للمؤسسات التي توظف عمالة سعودية 
بقدر آکیر» على أن تكون معدلات السعودة ملائمة لكل قطاع. 
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- التأكيد على أن يلبي نظام التعلیم متطلبات سوق العمل» والترکیز على المهارات الفنية 
والعملية لضمان توفير عمالة سعودية مؤهلة تتسق تماما مع آولویات التنمية في 
المملكة» وتعزیز لجنة الجودة بوزارة المعارف وذلك من خلال إضافة ممثلين من 
القطاع الخاص بمثابة أعضاء دائمین في تلك اللجنة. 

- (عطاء أولوية قصوی لتوسعة مراکز التدریب» ونتظیم دورات تدريبية مسائية بواسطة 
الشركات الخاصة العاملة في مجال استشارات الأعمال» بحیث تکون هذه المرافق 
موجهة بصفة خاصة نحو خدمة أصحاب المؤسسات الصغيرة والمتوسطة ومدیریها. 

- إعطاء أولوية قصوی لتنفیذ حملة وطنية اعلامية ترمي إلى إبراز أهمية العمل كقيمة 
دينية واجتماعية بهدف تغيير اتجاهات آفراد المجتمع نحو الحرف والمهن التي لا تلقی 
قبو لا لدی بعض المو اطنین. 

- مراجعة تكاليف استقدام العمالة الاجنبية دوریا» والتشدد في تطبیق غرامات تشغیل 
العمالة الاجنبية غير النظامية» وانشاء صندوق لتدریب السعودیین للاسهام في تمویل 


تکالیف التدریب. 
(WWW.PLANNING/gov/sa.com)‏ 


ثانيا_: الدراسات السابقة : 


الدراسات السابقة مصطلح يراد به: مراجعة الدراسات السابقة التي تناولت الموضوع أو 
بعض جوانبه حتى يتسنى للباحث أن يبدأ من حيث ما انتهى غيره » وأن يوضح مدى 
الاختلاف والتشابه بین دراسته وبين ما سبقها من دراسات (العساف . ١٤٢٥ھ‏ ۰ ص 
(o‏ ۱ 

لذا فقد قام الباحث بمراجعة الدر اسات المتعلقة بموضو ع الدراسة الحالية » لكنه لم يتمكن 


من الحصول على أي بحث أو دراسة سابقة حاول معرفة دور الجهات التدريبية التعليمية 
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في رفع مستوی توظیف العمالة المواطنة في القطاع الخاص وفیما يلي بعرض الباحث 
هذه الدراسات على النحو الآتي : 

١‏ - دراسة لمجلس الغرف التجارية الصناعية بعنوان توظيف العمالة الوطنية 
بالقطاع الخاص ٦(‏ ۱ هب ص-٦۸-۰)‏ توصلت إلى عدد من المقترحات أهمها : 
٭ ادخال قواعد السلوك الوظيفي ضمن مناهج التعلیم العام » والترکیز على 

التدريب التأهيلي» بما في ذلك التدریب على رأس العمل . 
٭ جعل مخرجات التعليم أكثر مواءمة لاحتياجات التنمية . 


٭ رفع مستوى وعي العامل بأهمية العمل وتطوير سلوكياته ٠‏ 


۲- ورقة عمل بعنوان إحلال العمالة المواطنة في القطاع الأهلي رؤية يرى 
النفيعي (۱۶۱۳ هب ص ۹۵-۸۳) أن هناك عدد من العوامل التي آدت إلى 
انخفاض توظیف العمالة السعودية في القطاع الخاص آهمها: 

٭ عدم تواؤم مخرجات التعلیم مع متطلبات شغل العدید من الوظائف . 

٭ عدم الاستقرار الوظيفي للعامل السعودي وقلة الالتزام بساعات العمل . 
ویقترح النفيعى تشجیم العمالة الوطنية على الاستقرار الوظيفي ۰ وربط التعليم الفني 
والتدریب المهني باحتیاجات سوق العمل بما یکفل رفع انتاجية العمالة السعودية » أو 
الحد من آعداد الملتحقین بالدر اسة النظرية » والاستفادة من التدریب التحويلي لجعل 
تأهیل العمالة السعودية أكثر مناسبة لمتطلبات القطاع الخاص . 


۳- دراسة بعنوان التوظيف في القطاع الخاص أعدتها وزارة العمل 
والشئون الاجتماعية (۱:۱۳ هاء ص ۵۷-۳۷) أشارت إلى وجود الكثير 


من الصعوبات التي تقف عائقا أمام السعودة في القطاع الخاص ومن أهمها : 
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- مبالغة القطاع الخاص في تحدید المؤهلات والخبرات المطلوبة لتشفیل الوظائف 


الشاغرة بما في ذلك شرط إجادة اللغة الانجليزية » مما يحد من فرص العمل 
دراسة القطاع الخاص لحديثي التخرج » والداخلین الجدد لسوق العمل الوظيفي 
بشکل یمنح العامل الوافد ميزة نسبية مقارنة بالعامل السعودي . 


-٤‏ بحث عن " آسباب عزوف الشباب السعودي عن العمل في القطاع الخاص 
" قامست باجرانه الغرفة التجارية الصناعية بالریاض ( ۱۶۱۲ هب ) حدّد بعض 


الخاص كذلك عن استقطاب المواطن السعودي : 


انخفاض نسبة الخریجین السعودیین ذوي المؤهلات العلمية الكافية المطلوبة 
لنشاط القطاع الأهلي . 

تدني الخبرة العملية المطلوبة للمهن الفنية والحرفية لدى طالبي العمل في القطاع 
الأهلي من السعوديين . 

طول فترة العمل اليومي واتباع نظام الدوامين في أغلب الأحوال وقلة أيام 
الراحة الأسبوعية والإجازة السنوية » والانضباط في أسلوب العمل وفي مراقبة 
حضور وانصراف العاملين في القطاع الأهلي . 

تفضيل وتشجيع الأسرة السعودية لانضمام أعضائها للخدمة في الدولة بدلا من 
الخدمة في القطاع الخاص . منطلقة في ذلك من أن الخدمة في الدولة هي خدمة 
للمجتمع » بينما الخدمة في القطاع الخاص هي خدمة خاصة لرب العمل . 

تدني نسبة إشراك الإدارة في القطاع الخاص للمرؤوسين في رسم سياسات 
المنشأة وصنع قراراتها » الأمر الذي يولد شعورا لدى الموظفين بأن المديرين لا 
يعطونهم فرصة كافة للترقي . 

تفضیل نسبة كبيرة من موظفي القطاع الخاص ( ۵۵۶ ) الانتقال إلى القطاع 
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العام لاسباب منها: الاستقرار الوظيفي » قلة ساعات العمل اليومي عنها في 
لقطاع الخاص . العمل لدوام واحد في الیوم وما یوفره من الراحة البدنية 
والذهنية » والتمتع بیومین للراحة في الاسبوع بدلا من یوم واحد في القطاع 
الخاص ٠‏ زيادة فرص الابتعاث للخارج في القطاع العام » وأن نظم و أسالیب 
رقابة ونقویم الاداء في القطاع العام أكثر تسامحا منها في القطاع الخاص . 


٥‏ وفي بحث . آعده مجلس القوة العاملة في المملكة حول خريجي الجامعات 
السعودیین (۱۰۷ ه.ص۲؛ ) يتبين منه : 

٭ ‏ أن العمل في القطاع الخاص يأتي في المرتبة الثالتة ضمن تفضیلات الخریجین 
من الجنسین ہ إذ آنهم یفضلون العمل في الوزارات والمصالح الحكومية في 
المقام الأول » يلي ذلك العمل في الموسسات والهیئات العامة ثم العمل في 
القطاع الخاص ء وأخيرا العمل لحسابهم الخاص . 

ه ليس لدى الخريجين والخريجات إلمام جيد بفرص العمل المتاحة في القطاع 
الخاص» فقد أوضح 9۵۲۹ من عينة البحث بين الذكور و %1۷ من عينة البحث 
بين الإناث أن لديهم معرفة وإلماما بفرص العمل في القطاع الخاص » بينما 
بلغت نسبة الإلمام بفرص العمل المتاحة في القطاع الحكومي من العينتين 
المذكورتين 90٦۸‏ للذكور و 9۵۸ للاناث . 

هو آعربت نسبة ۲ من عینة الطلاب و %1۹,٤‏ من عينة الطالبات أنهم لا 


یقبلون العمل في غير مقر لقامة أسرهم . 


5- دراسة بعنوان ' العمالة الوافدة والعمالة الوطنية في المملكة العربية 
السعودية ‏ دراسة مقارنة " أعدّها كل من محمد التويجري وغازي محمود 


حبیب في شوال( ۸٤٢٥ھ‏ ۰ ص ۷) . 
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أشار الباحتان إلى آنه: نتيجة لزيادة أسعار البترول وتکوین احتیاطات نقدية في المملكة 
ساعد على الأخذ باسباب النهوض العلمي والتقني » ولکن واجهت المملكة عدداً من 
العقبات من آهمها 

٭ قلة الكثافة السكانية مقارنة بمساحة المملكة » مما أدى إلى ندرة الأيدي الوطنية 

المدرية والقادرة على المساهمة في برامج التنمية الطموحة . 

ه النظر: الدونية لبعض الاعمال الحرفية . 
لذلك لجأت المملكة إلى استقدام الأيدي العاملة من دول صناعية منقدمة ( مثل الولایات 
المتحدة وأوربا والیابان ) إضافة إلى استقدام الأيدي العاملة من الدول النامية والفقيرة 
مثل ( باکستان » الهند » والشرق الاوسط وشرق آسیا ) لتنفيذ جزء من المشاریع التي 
تحتاج إلى أيد عاملة غير مدربة . 
ويشير الباحثان إلى أن آهمية البحث تنبثق من الوضع غير الطبيعي الناتج عن وجود 
العمالة الوافدة وبأحجام كبيرة » وما قد یتبع ذلك من آثار سلبية في النواحي الاقتصادية 
والاجتماعية والسياسية والامنية » وملاحظتهما أنه في الفترة الأخيرة ‏ ولا سيما في فترة 
الركود الاقتصادي الموقت الذي تمر به المملكة العربية السعودية بسبب وفرة الانتاج 
و انخفاض أسعار البترول وما صاحب ذلك من انخفاض في الدخل القومي وتراجع الانفاق 
الحکومي - لاحظا أن بعض المنشآت السعودية تفضل العمالة الأجنبية حتی عند توفر 
البديل السعودي . ویهدف البحث إلى تحدید أهم الممیزات النسبية التي تتسم بها كل من 
العمالة السعودية و العمالة الوافدة » وذلك من منظور المدیرین الذين یتعاملون مع كل من 
الفئتین في المنشآت المختلفة » لما لذلك من تأثیر على سیاسات استقطاب وتوظیف العمالة 
السعودية والعمالة الوافدة » وذلك من خلال توزیع استبانة على مدیرین سعودیین وغير 
سعودیین . وتم الطلب منهم بتفویم مدی توفر کل من العوامل الرئيسية ( الولاء للمنشأة 
۔ الكفاءة ‏ التأقلم والاندماج في المنشأة ‏ القيادية ) والمتغیرات التابعة لكل منها والبالغ 
عددها سبعة وعشرین متغيرا . وعند تحلیل النتائج تبین بصفة إجمالية أن العمالة 


السعودية تمتاز على نظیرتها الوافدة بتوفر كل من عوامل الکفاءة وسرعة التأقلم 
والاندماج في المنشاة » كما تبين أنه ليس هناك فرق مهم ( إحصائيا ) بين متوسط 
العوامل ذات الصلة لكل من : القدرة التتفيذية » والمبادرة » والتطور الواقعي ( العملي ) 
> ومتغير التأقلم مع المنشأة » وغلاء الراتب » وغلاء الممیزات الأخرى لكل من العمالة 
السعودية وغير السعودية . كذلك تبين أنه بالنسبة لعامل حفظ أسرار العمل » فان 
المتوسط الحسابي للسعودیین ( 0,۷) یفوق نظیره لغیر السعودیین ( 5,055 ) مما يدل 
على توفر ميزة حفظ أسرار العمل في السعودیین مقارنة بغیر السعودیین » إضافة على 
توفر ميزة التعاون مع الآخرين » والقيادية » و استقلالية الرأي والولاء للمنشأة بالرغم من 
كثرة الشكاوي . وفي المقابل تمتاز العمالة غير السعودية بتوفر الکثیر من العناصر الهامة 
: الكفاءة العلمية » المواظبة » دق المواعید » الابتکار » التطور مع العمل » إنجاز 
الأهداف » حسن استعمال الوقت » المرونة » الخبرة » (جادة كل من اللغة الانجليزية 
واستعمال الحاسب الالي »الاستمرارية في العمل » تقبل التغیرات الوظيفية والانتاجية 
العالية . وبصفة عامة » فان العمالة السعودية تمتاز بالثقة في النفس والقيادة » بینما تمتاز 
العمالة غير السعودية بالکفاءة والسرعة والتأقلم . وعند فحص العوامل المختلفة عن قرب 
» اتضح أن العمالة غير السعودية تفوق العمالة السعودية في العوامل الهامة لبقاء المنشأة 
ونموها وازدهارها مثل عوامل : الكفاءة »الإنتاجية» الاخلاص في العمل بالمحافظة على 
حسن استعمال وقت العمل . 

۷- بحث عن " مشکلات ضعف استخدام العمالة الوطنية في القطاع الخاص " 
قام باجرانه مجلس القوی العاملة ( ۱۶۰۸ ه . ص ۲۰-۸ ) توصل إلى 
نتائج رئيسية تتاولتها الدر اسة 


ه أن العمال الموطنیین شكلوا %١١‏ من مجمل منسوبي المنشآت الخاصة وبلغت نسبة 
زيادتهم السنوية %٠١,١‏ مقابل 9۰,۸ للعمال الأجانب وذلك في الشرکات والموسسات 


۷۱ 


محل الدراسة التي تمرکزت في الریاض وجدة والدمام على التوالي . كما انطبقت هذه 
القاعدة على نمط توزیع القوی العاملة بين الاقسام المهنية الرئيسية فاستأثرت مهن 
الإنتاج بنسبة ۱۹,۲ من العمالة الوطنية ثم الأعمال الكتابية ۳,۱ ۷۵۲ ثم المشتغلین 
بالخدمات بنسبة %۷,۷ والمهن الزراعية 9۰,۱ . 
وكذلك آبرزت الدراسة ظاهرة اقبال وتفضیل العمالة الوطنية على الالتحاق بمهن معينة 
والعزوف عن مهن أخرى وکذلك المهن ذات الاقبال المرتفع على مستوی القسم المهني 
وعلی مستوى المدينة . 
٭ تبین من الدراسة وجود تفاوت بدرجات مختلفة في متوسطات الأجور الشهرية 
بين العاملین والوطنیین على مستوی الاقسام المهنية ومستوی المهن الحرفية ء 
كما اتضح أن فجوة التباین الأجري ليست كبيرة الحجم في حد ذاتها . 
ه أن هناك معوقات حالت دون زيادة توظیف العمالة الوطنية في القطاع الخاص 
بشکل فعال و نتمثل في الاتي: 
() مؤثرات موسسية : مثل النظام التعليمي السائد الذي يحمل بين طيا ته بعض 
السلبیات التي تساهم في إضعاف میول الطلاب للعمل في القطاع الخاص 
وجاذبية العمل الحكومي لاسباب آهمها الاسنقرار الوظيفي وتوفر الضمانات 


(ب ) مؤثرات مادية : من خلال محورین: الأول:- الاجور» حیث أن هناك 
ارتفاعا لأجور العمالة الوطنية مقابل انخفاض آجور العمالة الوافدة 
بمتوسط 7۵۲۵ من أجر العامل الوطني مما یترتب عليه تفاضل من وجهة 
نظر أصحاب العمل. الثاني : الانتاجية » فقد أشارت الدراسة على آسباب 
تودي إلى انخفاض إنتاجية العامل الوطني مثل كثرة الغیاب وعدم 
المواظبة وعدم التقيد بتوجیهات الروساء وأنظمة ولوائح الموسسات 
وتفضیل العمل الاداري والمكتبي على العمل اليدوي وتفضیل الاقامة في 
المدن الكبيرة . 


۷۱۲ 





( ج ) موئرات عامة : وتتمثل في : 
٭ النقص في المهارات الفنية والمهنية التي بتطلبها القطاع الخاص 

لدی العمالة المو اطنة . 
٩‏ عدم وجود ضوابط في القطاع الخاص نتعلق بممارسة المهن 
والحرف وعدم وجود معايير واضحة أو مقاییس لأداء انتاجية 


العاملین . 


٭ وجود طاقات إنتاجية غير مستغلة في کثیر من الموسسات الخاصة 
مما يؤدي على انکماش الطاقات الوظيفية لهذه المؤسسات . 

٭ عدم اهتمام كثير من المؤسسات الخاصة بتدریب منسوییها وقلة 
بر امج بحوث تطوير العملیات الانتاجية وترقية قدرات العاملین مما 
یجعل مستویات إنتاجية العمل و العمال في هذه المزسسات منخفضة 


۸- بحث للغرفة التجارية الصناعية بالریاض عن " سبل زيادة مساهمة 
العمالة الوطنية في القطاع الخاص "۰ ( ١١٣١ص‏ ۱۰-۱۲) ۰ حددت المنافع 
والتکالیف على مستوی المنشأة الخاصة ب 
ه انخفاض مستوی الاجر الذي یقبله العامل الوافد مقارنة بالعامل الوطني » مما 
يسمح للمنشأة بتحدید مستوی الأجر عند أدنى حد معقول . 
ه يتم توظيف العمالة الوافدة طبقا للمواصفات التي ترغبها المنشأة بحیث یوفر 
على المنشأة فترة التأهیل و التدریب التي تحتاجها عادة العمالة الوطنية . 
ه تقبل العمالة الوافدة للعمل والثنقل في أي مکان من المملكة وهو ما لا یتوفر 
للعمالة الوطنية التي ترغب بالعمل المستفر . 


۷۳ 





۰ العف النسبي لاستقر تقرار العمالة الوطنية التي دائماً تبحث عن فرص أجرية 
أفضل 

٭ ‏ إمكانية الحصول على العمالة الوافدة بالنوعيات والأعداد اللازمة للمنشأة بسرعة 
أكبر من الحصول على العمالة الوطنية . 

٭ ‏ سهولة التخلص من العمالة الوافدة في حال انخفاض مستوى أدائها بعكس العمالة 
الوطنية التي قد تلجأ لإجراءات التقاضي . 

ه قيام صاحب العمل بدفع مبالغ إضافية للعامل السعودي نتمثل في نصيب صاحب 
العمل في أقساط التأمينات الاجتماعية إضافة لمكافأة نهاية الخدمة . 

هو عدم تكيّف العمالة المواطنة مع بيئة العمل في القطاع الخاص مقارنة بالعمالة 
الوافدة سواء طول ساعات العمل ومقر الإجازة الأسبوعية والسنوية » وفاعلية 
الرقابة وخضوع عملية الترقية والتدرج لتقييم مباشر من قبل صاحب العمل . 


أما على المستوى الكلي فتعطى حسابات العائد والتكلفة لصالح اختيار العمالة المواطنة 
يتمثل في استقرار النشاط الاقتصادي وعدم تحميل الاقتصاد السعودي أعباء غير مباشرة 
وذلك عن طريق التحويلات التي تقوم بها العمالة الوافدة وإفراز كوادر عمالیة وطنية 
على مستوى عال » إضافة للمحافظة على عادات المجتمع السعودي القائمة على مبادئ 
الشريعة الإسلامية . وبمقارنة العمالة الوافدة بالعمالة الوطنية تتفوق العمالة الوافدة من 


خلال معايير محددة كالتالي : 


/ا 





جدول رقم ( ٩‏ ) 
معاییر مقارنة العمالة المواطنه بالعمالة الوافدة 


نسبة المفاضلة ( 9 ) 


الانضیاط في العمل 

التغيب عن العمل بدون إنذار 
الاستقرار في العمل 

احترام أنظمة العمل 

توافر الخبرة 

توافر لغة أجنبية 

الانتقال حسب حاجة العمل 
انخفاض مستوى الأجر 


ارتفاع مستوى الإنتاجية 





المصدر : الغرفة التجارية الصناعية بالریاض ‏ " سبل زيادة مساهمة العمالة الوطنية في القطاع الخاص " » رمضان » 
١٣ھ‏ › ص 1۵ . 
۹- بحث مقڈم لندوة العمالة المواطنة في القطاع الأهلي السعودي المنعقد في 
معهد الادارة العامة في الریاض بعنوان " العمالة المواطنة في القطاع الأهلي 
السعودي »> عرض الباحث محمد الغيث وآخرون (۱۶۱۲ هھ ۰ صل ۹ - 
)٦‏ ومن آهم نتائج البحث ما يلي: 

٭ آعداد العمالة الوافدة تفوق أعداد العمالة المواطنة في القطاع الأهلي السعودي في 

المیدان الاداري ( أي الاشرافي الفيادي ) ء وفي المیدان الفني والانتاجي . 


۱۷ ۵ 





الاعتقاد بأن المواطن السعودي لا یزال غير مقبل بما فيه الكفاية على العمل في 
القطاع الأهلي هو اعتقاد غير صحيح . 

الاعتقاد بأن حركة الانتقال الوظيفي من القطاع الأهلي إلى القطاع الحكومي أكثر 
مما یجب هو اعتقاد غیر صحیح . ۱ 

مؤسسات ولمکانیات التدريب الحالية في المملكة تساعد بدرجة تزيد عن المتوسط 
ولا ترقى عن الدرجة الكبيرة في رفع كفاءة وتوظيف العمالة المواطنة في القطاع 
القول بأن تنقل العاملين السعوديين بين مؤسسات القطاع الأهلي يحدث بدرجة 
مرنفعة تسیر إلى ضعف الاستقرار الوظيفي بينهم هو قول غير صحيح» فدرجة 
التنقل بينهم تتراوح بين المعتدلة والمنخفضة » وهذا ينفي صفة عدم الاستقرار 
الوظيفي في أوساط العاملين السعوديين في القطاع الأهلي . 

قلة الراحة الأسبوعية والإجازة السنوية في القطاع الأهلي مقارنة بالقطاع العام 
يؤثر بدرجة كبيرة في تدني نسبة انضمام السعوديين إلى العمل في القطاع الأهلي 
فكرة لا تحالفها الصواب. 

انخفاض التكلفة الاقتصادية للعامل الوافد مقارنة بالعاملة المواطن یؤثر بدرجة 
كبيرة في تدني نسبة انضمام السعوديين إلى العمل في القطاع الأهلي هو رأي غير 
تحديد حد أعلى لحجم العمالة الوافدة في القطاع الأهلي وفرض حد أدنى لتوظيف 
العامل السعودي ء وذلك عن كل عامل سعودي يزيد عن الحد المقرر لتوظيفه يؤثر 
بدرجة كبيرة في رفع نسبة توظيف العمالة المواطنة في القطاع الأهلي السعودي هو 


راي مبتور. 


۷ 


۰- دراسة عن " موقف القطاع الخاص من توظیف العمالة السعودية " أشار 
سعود النمر(۱۹۹۳م ۰ ص )٩۹۷-۹۰‏ إلى أنه مع انطلاقة الخطة الخمسية الثالثة ( 


٠۔-‏ ١٢۱ھ‏ )بدأ القطاع الخاص في المشاركة الفعلية » الا أنه لتحقیق قدر أكبر 
من العائد الاقتصادي اعتمد على العمالة الوافدة على حساب العمالة الوطنية رغم الجهد 
الذي تبذله الدولة في توفیر الخریجین من الجامعات والمعاهد والکلیات . وقد هدف البحث 
إلى التعرف على الأسباب التي تدفع القطاع الخاص لتوظیف العمالة غير السعودية 
استمارة استقصاء تم توزیعها على عينة عشوائية بلغ مجموعها ( ۹۹۰ ) شركة وموسسة 
في كل من الریاض جدة » والدمام » وتوصل إلى مجموعة من النتائج من آهمها : 


انخفاض مساهمة العمالة السعودية في نشاط القطاع الخاص بلغت 9۵۲۷ مقابل ۷۳ 
6 للعمالة غير السعودية . 

ترکز مساهمة العمالة السعودية في القطاع الخاص في الوظائف الادارية والكتابية 
٤ء‏ مقابل انخفاض في الوظائف المهنية والفنية 9۵۱۰ ۰ ووظائف العمالة 
العادية ۷0۲۵ . 

اعستماد آفراد العينة في اسنقطابها للعمالة السعودية في الصحف والمجلات ومکاتب 
العمل 

محدودية الإقبال من الشباب السعودي للعمل في القطاع الخاص » وأن المتقدمين 
من السعوديين للعمل في القطاع الخاص لا يتوافر لدى معظمهم الشروط المطلوبة 
بشكل كبير وتمتاز العمالة الوافدة على الوطنية أنها أكثر كفاءة علميا وعمليا . 
كانت درجة الاستقرار الوظيفي من نصيب العمالة غير السعودية حيث بلغت 
حوالي %۷۷ مقابل حوالي 9۵۲۸ للعمالة السعودية . 

ظهور تفوق ملموس للعمالة غير السعودية مقارنة بالعمالة السعودية في الكفاءة 
العلمية والعملية . - 

أظهرت العمالة غير السعودية تفوقاً في عامل التكيف مع ظروف العمل في 


۷۷ 


القطاع الخاص فیما یتعلق بالمحافظة على مواعید العمل الاجازات - الغیاب 
- العمل بفترئین . 

وجود فروق احصائية معنوية بين العمالة السعودية غير السعودية فیما یتعلق 
بالتكلفة الاقتصادية وخاصة ما یتعلق بالأجور والمرتبات و الممیزات العينية 
الأخرى . 

وعن قابلية التنقل حسب احتیاج العمل كانت العمالة غير السعودية متقدمة على 
العمالة السعودية وخاصة في قبول التغیرات الوظيفية وقبول العمل في أماكن 
آخری 

مسا فرص زيادة مساهمة العمالة السعودية في أعمال لقطاع الخاص فقد عبّرت 
عينة الدراسة عن تفاولها بزيادة هذه المساهمة ولکن تتوفر مجموعة من العوامل 
ياتي في مقدمتها تخفیض الأجور والمرتبات للعمالة السعودية - المؤهلات 
الجامعية ‏ الانتاجية - المحافظة على مواعید العمل عدم الغیاب - العمل 
بفترتین - الممیزات العينية الأخرى والخبرات وغیرها من العوامل الفنية 
والسلوكية . 


ومن الواضح أن الدراسات السابقة آجمعت على عوامل أساسية تؤدي إلى تدني 
مساهمة تشغيل القطاع الخاص للعمالة الوطنية مثل : 


الٹکلفۂ الاختصاصية . 


والتي نتمثل في تدئي أجور العمالة الوافدة مقارنة بالعمالة المواطنة وتحمل أقساط 
التأمینات الاجتماعية بالنسبة للعمالة المواطنة اضافة إلى مكافأة نهاية الخدمة . 


۷۸ 





( ب ) ظروف العمل ۓ الفطاع الذاص . 
تمتاز العمالة الوافدة بالقدرة على تحمل ظروف العمل في القطاع الخاص كالعمل 
على فترتين وقصر الإجازة الأسبوعية والسنوية والتنقل الوظيفي وقلة الغياب 
وارتفاع الإنتاجية مقارنة بالعمالة الوطنية ۰ 


( € ) الكذاعة العلمية والعملية : 
تمتاز العمالة الوافدة بتوافر المؤهلات الدراسية والخبرات السابقة والمقدرة الفنية 
إضافة إلى سهولة الحصول على التخصصات والأعداد المطلوبة على العكس من 
العمالة المواطنة . 


۷۹ 
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الفصل الثالث 


* اجراءات الدراسة 


تمهید :- 

تعتبر إجراءات الدراسة من الرکائز المهمة في البحث العلمي وتتضح آهمیتها فى توجیه 
البحث وفقا للاسس العلمية والمجتمعية » حیث أن إجراءات الدراسة من أهم خطوات 
اعداد البحت لھا آکثر ما برجم إليه من قبل مقوم البحث من جانب وهی الأساس في 
قيمة البحث من جانب آخر (العساف » صالح » ۱۶۱ ه »ص ۸۹) . 

ویتضمن هذا الفصل !عطاء فكرة عن المنهج المتبع و الخطوات الميدانية التي استخدمت 
لإجراء هذه الدراسة. من خلال توصیف المجتمع وعینتها وكيفية بناء الاستبانة وصدقها 
وشباتها تم بیان طريقة توزیعها على عينة الدراسة وبعد ذلك بیان الاسلوب الاحصائي 
المستخدم والمناسب لهذه الدراسة بعد أن تمت الاستعانة بالحاسب الالي في جامعة أم 
القری عند تحلیل بیانات هذه الدر اسة. 


أولا : منهج الدراسة : 

كان المنهج الوصفي هو الأنسب لهذة الدر اسة حیث یقوم على وصف الواقع من خلال 
الدر اسة المسحية لمعرفة الحقائق التي نتطلبها دراسة المشكلة » ثم تقديم عرض شامل» 
وتشخیص کامل ودقیق لها. وقد ذکر العساف "أن كل منهج پرتبط بظاهرة معاصرة بقصد 


وصفها وتفسیرها يعد منهجاً وصفیا"(۰۱۱ه.ص ۱۸۹) 
ثانیاً : مجتمع الدراسة : 


يمثل مجتمع البحث من !جمالي المتدربین في الجهات التدريبية التعليمية ویبلغ عددهم 


۸۱ 


(۱۹۵۰) متدرب والمسئولین في الجهات ذات العلاقة بتدریب العمالة السعودية في 
القطاعين العام والخاص فى محافظة الطائف حیث كان عدد الجهات التدرييية (۲۰) جهة 
تدريبية ویبلغ عدد الشرکات (الجهة الموظفة)(۳۲) شرکة. 


ثالثاً:دوصف عينة الدر اسة:. 

أما عينة الدراسة فتتكون من عينة عشواتية بسيطة من : 

-المتدبيى 

من العمالة السعودية الملتحقين في الجهات التدريبية التعليمية وذلك بعد تحديد الجهات 
التدريبية التعليمية وأخذ عينة متساوية العدد من الملتحقين بكل جهة تدريبية . حيث كان 
عددهم (۲۸۰) متدرب تم اختيارهم من خلال ثمان جهات تدريبية من القطاعين العام 
والخاص وهي:. 

في القطاع العام مركز التدريب المهني والمعهد الثانوي للمراقبين الفنيين والمعهد الثانوي 
التجاري والمعهد الثانوي الصناعي ۰ 

وفي القطاع الخاص وهي : معهد الثاقب التجاري - معهد العالمية للتدريب ‏ معهد نوافذ 
المستقبل- الغرفة التجارية الصناعية بالطائف . 

- المسكولون _ الجهائ التدويبية: 

لقد تم التعرف على المعاهد والجهات التدريبية الحكومية في القطاع العام بحيث تم حصر 
أربع جهات تمارس التدريب لإعداد العمالة المواطنة للعمل في القطاع الخاص » وأربع 
جهات تدريبية في القطاع الخاص تقوم بإعداد العمالة المواطنة للعمل في القطاع الخاص 
. وبذلك يكون إجمالي الجهات التدريبية ثماني جهات تدريبية تم إجراء مقابلات مباشرة 
ومكتوبة مع المسئولين بها وقد سبق ذكر تلك الجهات . 


۸۲ 


-الشوكاك . 

لقد تم التعامل مع آربع عشرة شركة تعمل في القطاع الخاص في قطاعات مختلفة 
( تجارة ‏ صناعة - زراعة - مقاولات وصيانة ) في محافظة الطائف وهي: 

شركة السریع للمفروشات » شركة العيسائي» شركة الوطنية للدواجن » شركة خلف جماح 
للمعدات الطبية ء شركة القاضي ۰ شركة عبدالطیف جمیل ۰ شركة الناغي للسیار ات » 
شركة بالبید » شركة السواط ء شركة المطبقاني للصیانه ء شركة فقیه للدواجن » شركة 
النفيعي للاخشاب » » شركة المهیدب للمعادن . 


رابعا:- آدوات الدراسة 
أ- الاستبانة 

" بناء الاستبانة:- 
لقد تم تصمیم الاستبانة على ضوء الدر اسات السابقة » والمحاور الأساسية للبحث وتم 
صياغة أسئلة الاستبانة على جزئین : 
* المعلومات الاولية عن المتدرب ويحتوي على تسعة أسئلة . 
* المعلومات الاساسية يحتوى على ثلاثة وعشرین سوالاً تم تقسیمها لتشمل محاور 
الدر اسة الثالية : 
-١‏ محور التخصصات ۲- محور المهارات 7-۳ محور الرحتیاجات الجديدة -٤‏ محور 
مخرجات التدریب -٥‏ محور التتسیق في البرامج -٦‏ محور نوعية التدريب ۷- محور 


تكلفة التدریب . 


۸۳ 


تم توزیع استبانة في صورتها الأولية على مجموعة من أعضاء هيئة التدریس بجامعة 
أم القرى وكلية المعلمین بالطائف للتعرف على وجهة نظرهم حول مدی ملائمة مفردات 
الاستبانة لموضوع الدر اسة وطريقة قیاسها . 
وبعد جمع الاستبیانات واسترجاعها تم أخذ ملاحظات وتوجیهات المحکمین في الاعتبار 


: ثبات الإستبانة‎ u 
تم الاستعانة بالحاسب الآلي بجامعة أم القرى بمكة المكرمة لحساب معامل الفاكرو‎ 
ويلاحظ أن معامل الثبات عالي وبالتالي فان‎ )96۹٤( نباخ وجاءت درجة ثبات الإستبانة‎ 


الإستبانة تتصف بدرجة عالية من الثبات . 


٭ توزیع الإستبانة : 
لقد تم توزيع ( ۲۸۰ ) استبانة على إجمالي المتدربين من السعوديين بحيث تم توزيع 
( ۱۰ ) استبانة للمتدربین في القطاع العام و (۱۶۰) استبانة للمتدربين في القطاع 
الخاص بواقع ( ٠١‏ ) استبانة للمتدربين في كل معهد بواقع ( ٤‏ ) جهات تدريبية في 
القطاع العام و ( 4 ) جهات تدريبية في القطاع الخاص » وكانت المعلومات الأولية 
للمتدربین كما يلي : 
يتضح من جدول رقم (۷) ما يلي : 
-١‏ العمر 
- أن غالبية المتدربين تتراوح أعمارهم بين ۳۰-۲۰ سنة حيث بلغ عددهم (۱5) 
بنسبة5,4ه % وقد يعود ذلك لاتجاه أكثرهم للتدريب بعد الحصول على الثانوية 
بغرض الحصول على عمل .ويليهم الفئة العمرية أكثر من ۳۰ سنة وقد يعود ذلك 
لأنهم يتلقون دورات وهم على رأس العمل أصلا . 


۸ 


۱ جدول رقم ( ۷ 
خصائص عينة الدراسة من المتدربین في القطاع العام و الخاص 


الخبر ات 


۲ العلمي 


الحصول على مکافاة تدريبية 





؟- المؤهل العلمی : 
- كما يتضح من عينة البحث أن من المتدربين من لديهم المؤهل الثانوي فأقل 
كانت نسبتهم %۳۹,٦‏ ۰ أما الذين لديهم مؤهل جامعي فكانت نسبتهم ۳۷,۵ 

6 من المتدربين » وبهذا يتبين أن الحاصلين على مؤهل علمي ثانوي فأقل 
يشكلون غالبية البحث وقد يعود ذلك إلي أن أغلبهم ملتحقون ببرامج إعدادية 


> الا أن الحاصلين على مؤهل جامعي یشکلون نسبة كبيرة أيضا وقد یعود 
ذلك إلى انهم التحقوا ببرامج تدريبية وهم على رأس العمل . 


۳- الخبرات : 
- أن من لدیهم خبرات من سنتين فاکثر كانت نسبتهم %٤١,٦‏ من عينة البحث 
وبلغ نسبة الذین لیس لدیهم خبرات سابقة ؛٤,ء‏ وبهذا يتبين أن من 
لديهم خبرة من سنتين فأکثر من عينة البحث الأغلبية وقد یعود ذلك لکونهم 
على رأس العمل أو عملوا سابقا » آما الذين ليس لهم خبرات سابقة قد یعود 
ذلك إلى أنهم قد التحقوا ببرامج إعدادية بهدف الحصول على العمل . 


4 - الوضع الحالي : 
- كما يتبين أن 965,5 من إجمالي عينة البحث من المتدربين يعملون » أما 
الذين لا يعملون فقد كانت نسبتهم 45,4 96 ء وبهذا يتضح أن غالبية المتدربين 
يعملون وقد يعود إلى أنهم التحقوا بدورات تدريبية وهم على راس العمل سواء 
كانت هذه الدورات قصيرة أو طويلة الأمد وغالبا ما تكون مدفوعة التكاليف من 
قبل جهات عملهم . 


: الحصول على مكافأة تدريبية‎ -٥ 
من اجماليات المتدربين يتقاضون مكافأة مالية‎ % ٦۷٥ اتضسح أن ما نسبة‎ - 
من المتدربین لا‎ %٤٠,١ نظير التحاقهم بالدورة التدريبية » كما یتضح أن‎ 
. یتقاضون مكافأة مالية‎ 


۸٦ 





: جهة التدریب‎ -٦ 
بواقع ۱۶۰ متدرب فى کل قطاع حیث بلغ مجموعهم ۲۸۰ متدرب»‎ 


خامساً : الأسالیب الاحصائية المستخدمه : 
استخدم الباحث الأسالیب الاحصائية التالية : 


۱- أسلوب تحلیل التکرارات و النسبة المئوية و المتوسطات الحسابية . 


۲- اختبار (ت) 1.1651 لمعرفة الاختلافات بين وجهة نظر المتدربین في 
القطاع الخاص والمتدربین في القطاع العام ومن جهة آخری معرفة 
الاختلافات بين وجهه نظر الجهات التدريبية في القطاع العام » و الجهات 
التدريبية في القطاع الخاص . (المقیاس المتصل ) . 


۳- اختبار (کا۲) . 2 کا وذلك لمعرفة الاختلافات بين وجهة نظر المتدربین 
في القطاع الخاص والمتدربین في القطاع العام ومن جهة أخرى معرفة 
الاختلافات بين وجهه نظر الجهات التدريبية في القطاع العام » والجهات 


ولاحتواء آدوات الدراسة على نوعین من الاسئلة نوع الاجابة على المحور تحتاج 
نعم أو لا(المقیاس المنفصل ) ونوع يحتوي على المقياس المتدرج المتصل بدرجة كبيرة 
“بدرجة متوسطةءبدرجة ضعيفة فقد تم استخدام اختبارين لمعرفة الاختلافات في وجهة 


النظر. 


۸۷ 
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الفصل الر ابع 
تحلیل البیانات 


۳ ۱ مات الأساسية 


جدول رقم (۸) 
( وجهة نظر المتدربین حول مخرجات ونوعية وتكلفة التدریب ) 


تكلفة تدریب العمالة 
المواطنة على الدولة 


تكلفة تدريب العمالة 


المواطنة على القطاع 
الخاص 





یتضح من الجدول رقم (۸ ) الآتي : 


الیعد الآول : مخرجات التدریب 

إمكانية الحصول على عمل للتدریب : فقد بلغ متوسسط العبارة (۱,۹) 
سار مانسبته )%٤۷,۹(‏ من المتدربین اقتناعهم بامكانية العمل بعد 
التخرج بناء على التخصصات المقدمة و الحالية بدرجة متوسطة » ویری (7۰۳۱,۱) من 
المتدربين إمكانية حصولهم على عمل فى القطاع الخاص بدرجه كبيرة ۰ 


الیعد الثاني : نوعية التدريب 
- أهمية التدريب السابق للعمل : بلغ متوسط العبارة )90١:4(‏ أشار ما نسبته 
)9/6519,١1(‏ من المتدربين إلى أهمية ذلك بدرجة كبيرة كما أشار ما نسبته )%٤١(‏ 
إلى أهمية التدريب السابق للعمل بدرجة متوسطة » وهذا ما يشير إلى أهمية التدريب 
الميداني والتعليم التعاوني . 
- أهمية إعادة التدريب (التأهيل) بلغ متوسط العبارة (70۱,۶)ونجد أن نسبة كبيرة 
تقدر(۷,٥٦96)‏ من المتدربين أشاروا إلى أفضلية ذلك بدرجة كبيرة . 


- أهمية التدريب على رأس العمل : بلغ متوسط العبارة (۸۱,۳) ويرى المتدربين نسبة (1۷۳۰۱۹) 
أهمية ذلك بدرجة كبيرة مما يدل على أن نوعا آخر من التدريب لا يعطي 
خلفية مثل الذي يعطيها التدريب على رأس العمل فعليا للمتدرب . 

البعد الثالث : تكلفة التدريب 
- تكلفة التدريب على الدولة : بلغ متوسط العبارة )96١,5(‏ ويرى ما نسبته (۷05۱,۶) 


أنه يجب ذلك بدرجة كبيرة كما أشار بالنسبة (98۳۰,۷) من إجمالي المتدربين بوجوب 
ذلك بدر جة متوسطه وان كانت هناك نسبة ضئيلة (#۵۱۷,۹) تری ذلك بدرجة كبيرة ۰ 


۹۰ 


- تكلفة التدریب على المتدرب : بلغ متوسط العبارة (,96۲) آشار بنسبة (#6۲۰) من 
المتدربین أنهم يرون أن یتحمل المتدرب ذلك بدرجة قليلة أشار ما نسبته (75,5) 
يتحمل المتدرب ذلك بدرجة كبيرة . 

- تكلفة التدريب من قبل القطاع الخاص بلغ متوسط العبارة )%١,٤(‏ نار ما 
نسبته (96577,8) من المتدربين أنه يجب على القطاع الخاص تحمل تكلفة العمالة 
المتدربة المواطنة التي ستعمل لدية بدرجة كبيرة كما أشار بنسبته (909,5) بوجوب 
ذلك بدرجة قليلة . 

جدول رقم )٩(‏ 
تحليل اختبار (ت) لاستجابات المتدربين في القطاع العام والخاص حول 


( مخرجات - أهمية - تكلفة ) التدريب 


أهمية التدريب السابق للعمل 


التخرج 
أهمية إعادة التدريب"التأهيل" 


أهمية التدريب على رأس العمل 
تكلفة التدريب على الدولة 


تكلفة التدريب على المتدرب 





يتضح من جدول رقم )٩(‏ أن هناك فروق ذات دلالة إحصائية بين وجهة نظر المتدربين 
الاختلاف إلى اختلاف نوع الجهة التدريبية التي تدرب بها المتدربون وأهدافها ما عدا 


۹۱ 


العبارة رقم (۲) والعبارة رقم (۷) فنجد أنه لا توجد فروق ذات دلالة لحصائية في 
القطاعین ویرجم ذلك إلى آهمية التدریب السابق للعمل والذي یمکن تحقيقة من خلال 
برامج الاعداد التدريبية طويلة الأمد نسبیا سواء على مستوی الجهات التدريبية في القطاع 
العام أو الجهة التدريبية في القطاع الخاص . 
جدول رقم (۱۰) 
وجهة نظر الجهات التدريبية فى القطاع العام والقطاع الخاص حول 
(المهارات - الاحتیاجات- المخرجات - النوعية ) التدريبية 


النقص في بعض 
المهارات المقدمة من 
الجهات التدريبية 
المعر فة بالمهار ات 
التدريبية التي يرغبها 


التدريبية التي تقوم 
بإعداد العمالة 
لمواطنة فى القطاع 
الخاص 

كفاية أعداد المتدر بين 
الحالية من العمالة 


التأکد من أن المتدرب 
يعمل فى مجال 


التدريب فى القطاع 
العام أفضل من 





تابع جدول رقم (۱۰ 












أهمية التدریب السابق 


للعمل لإكساب 
ص ں۶ 
سا 06ت 8888دہ 


المهارات المطلوبة 


يتضح من الجدول رقم ( ١‏ ) الاتي : 














رأس العمل لإكساب 






الیعد ال : ۱ ان : 


- النقص في المهارات المقدمة من الجهات التدرييية : بلغ متوسط العبارة (۳) الذي 
يوضح أن أغلب الجهات التدريبية في كلا القطاعين يرون أنه يوجد لديهم نقص 
بدرجة قليلة بنسبة )965٠0(‏ في المهارات المطلوبة » وان كانت الجهات التدريبية 
تشير إلى ذلك بدرجة متوسطة بنسبة (20۲۵) . 


- المعرفة بالمهارات التي يرغبها القطاع الخاص : بلغ متوسط العبارة )7١,5(‏ 
ويتضح أن الجهات التدريبية في كلا القطاعين أشاروا إلى أن لديهم معرفة بدرجة 
كبيرة تصل نسبتها (900۰) بالمهارات التي يرغبها القطاع الخاص أو يرى ما 


نسبته (90117,5) معرفة ذلك بدرجة قليلة . 


۹۳ 








- كفاية الجهات التدريبية : بلغ متوسط العبارة (9۵۲ وتشید الجهات التدريبية إلى 
كفاية الجهات التدريبية بدرجة متوسطة بنسبة (40۵۰) وتساوت وجهات نظر 
الجهات التدريبية بنسبة (6۵۲*) فيه بدرجة كبيرة وبدرجة قليلة . 

- كفاية آعداد المتدربین : بلغ متوسط العبارة (#0۲,۵) وقد ترکزت !جابات الجهات 
التدريبية من عينة البحث بدرجة متوسطة ودرجة قليلة بالتساوي بنسبة (2۵۲۷,۰) 
لكل منها . 

البعد التالث : مخرچات التدریپ : 

- إمكانية وجود عمل للمتدربین في القطاع الخاص : بلغ متوسط العبارة (2۵۱,۷) 
كما أشارت الجهات التدريبية في كلا القطاعين إلى كفاءة متدربيها مما يمكنهم من 
الحصول على عمل في القطاع الخاص بدرجة متوسطة بنسبة (09۰) في حين 
ترى ما نسبته(7۵۳۷,۵) من الجهات التدريبية إمكانية حصول متدربيها على عمل 
في القطاع الخاص بدرجة كبيرة ونسبة ضئيلة . 

- التأكد من عمل المتدرب في تخصصه بعد التخرج : بلغ متوسط العبارة (9۵۳۲,۱۲) 
وقد تركزت إجابات الجهات التدريبية بين درجة قليلة ودرجة قليلة جدا بالتساوي 
بنسبة (,98۳۷) لکل منهما حول التأكد من أن المتدرب يعمل في مجال تخصصه 
> أشارت ما نسبته )9۲٥(‏ أنه يتم ذلك بدرجة متوسطة . 

- أفضلية التدريب في القطاع العام عن القطاع الخاص : بلغ متوسط العبارة 
(90۳۷,۵) بدرجة قليلة في حين تساوت وجهات النظر بنسبة (١؟%)‏ بين درجة 


كبيرة ودرجة متوسطة . 


٩۹ 





- رغم أن الجهات التدريبية في القطاع الخاص لا تری أن خريجي الجهات التدريبية 
في القطاع العام آفضل من خریجیها وقد یعود للطابع التنافسي للجهات التدريبية 
في القطاع الخاص التي تری أن خریجیها آفضل بشکل عام 

- كما أعطت الجهات التدريبية في القطاع العام أفضلية التدریب في القطاع العام . 


الیعد | نوعية التدریب : 





- أهمية التدریب السابق للعمل : بلغ متوسط العبارة (%1,۷) وتركزت- إجابات 
الجهات التدريبية ہما نسبته )96٥٥(‏ بدرجة متوسطة إلى آفضلية التدریب السابق 
للعمل » كما شارت إلى أفضلية ذلك بدرجة كبيرة ما نسبته (2۵۳۷,۵) . 

- أهمية اعادة التدریب (التأهیل) : بلغ متوسط العبارة (00۱,۳۷) آشارت الجهات 
التدريبية بدرجة کبيرة ما نسبته (96۳۲,۵) إلى آهمية إعادة التدریب في بعض 
التخصصات التي لا يرغبها القطاع الخاص بحیث تکون مناسبة لاحتیاجات السوق 
كما آشارت نسبة (36۳۷,۵) إلى أهمية ذلك بدرجة متوسطة. ۱ 

- أهمية التدریب على رأس العمل : بلغ متوسط العبارة (00۱,۷۰) آشارت الجهات 
التدريبية ما نسبته (90۵۰) أفضلية التدریب على رأس العمل بدرجة متوسطة ء 
كما آشارت نسبة ضئيلة إلى آهمية ذلك بنسبة (2۵۱۲,۰) بدرجة قليلة . 

البعد الخامس : تكلفة التدریب : 

- تكلفة التدریب على القطاع الخاص : بلغ متوسط العبارة (26۱,۷۰) شارت الجهات 
التدريبية إلى أهمية مشاركة القطاع الخاص في دفع تکالیف متدربیه من العمالة 
المو اطنة بنسبة (0۰۰) بدرجة متوسطة كما شارت نسبة (76۱۲,۵) إلى أهمية 
ذلك بدرجة قليلة . 


٩ ۵ 





جدول رقم (۱۱) 
تحلیل اختبار (ت) لاستجابات الجهات التدريبية في القطاعین العام والخاص حول 
(المهارات - تلبية الاحتيلجات-المخرجات-النوعية-التكلفة ) التدريبية . 


النقص في بعض المهارات المقدمة فى 
البرامج التدريبية 

المعرفة بالمهارات التدريبية التي 
يرغبها القطاع الخاص 


كفاية الجهات التدريبية 

كفاية إعداد المتدربین من العمالة 
المواطنة الحالية لتحقيق رغبات القطاع 
الخاص 


إمكانية وجود عمل للمتدرب فى القطاع 


الخاص بعد تخرجه 

التأكد من عمل المتدرب فى مجال 
تخصصه بعد التخرج 

خريجي أجهزة التدريب فى القطاع 
العام أفضل من القطاع الخاص 


أهمية التدريب السابق للعمل 


أهمية إعادة التدريب "التأهيل" 


أهمية التدريب على رأس العمل 


تكلفة التدريب على القطاع الخاص 





۹٦ 





یتضح من الجدول رقم (۱۱) أن هناك فروق بين وجهة نظر الجهات التدريبية في 
القطاعين العام والخاص في عبارة النقص في المهارات ومعرفة المهارات التي بحتاجها 
القطاع الخاص وكفاية آعداد المتدربین وأفضلية أجهزة التدریب في القطاعین العام 
والخاص» وقد ترجع الفروق في وجهات النظر لاختلاف نوع الجهة التدريبية و آهدافها 
وخاصة أن الجهات التدريبية في القطاع الخاص نرکز على التخصصات المطلوبة. 

أما عن آهمية التدریب لا توجد فروق ویرجع ذلك إلى أهمية التدریب وأن تکون التكلفة 
علی القطاع الخاص . جدول رقم (۱۲) 

وجهة نظر متخذي القرار (الشرکات) في القطاع الخاص حول 
(التخصصات-المهارات-الاحتياجات-المخرجات- تنسيق البرامج-النوعية-التكلفة ) 
التدريبية ۰ 


| كفاية كفاية المھاراد ات التي ے٠‏ | | | ا اه 5 
تحصلت عليها العمالة 
المواطنة من 


عیں 





۲ وإحداث بر ارامح مع‎ ١ 
الجهات التدريبية‎ : 


۹۷ 





یتضح من الجدول رقم ( ۱۲) . 


الیعد الأول : التخصصات : 


- مناسبة التخصصات المتقدمة من الجهات التدريبية : بلغ متوسط العبارة )90۱۲,١(‏ 
ویتضح أن الشرکات العاملة في القطاع الخاص تری أن التخصصات المتقدمة من 
الجهات التدريبية سواء في القطاع الخاص آو العام مناسبة بدرجه 
متوسطة بنسبة (۵۵۰) وإن كانت بشكل إجمالي تشير إلى عدم مناسبة 
التخصصات المقدمة بدرجة قليلة بنسبة (55,53/) . 


۹۸ 


البعد الثانی : ا مھارات : 


- كفاية المهارات للعمالة المواطنة من المتدربين : بلغ متوسط العبار ة (۷۵۲,۶) 
وتری أغلب الشركات العاملة في القطاع الخاص من عینة البحث أن المهارات 
متوافرة بدرجة متوسطة بنسبة (20۷۱,۶) وان كانت تنقصها مهارات ضرورية 


بدرجة قليلة بنسبة (00۱۶,۳) وبدرجة قليلة جذا بنسبة (7۵۱,۲) . 
الیعد الثالث : تلبیة الاحتیاجات : 


- كفاية : بلغ متوسط العبارة (%۲,٥)‏ ويتضح أن الشرکات العاملة فى القطاع 
الخاص بشید إلي أن أعداد الجهات التدريبية لكلا القطاعين والتي تقوم بتدريب 
العمالة المواطنة للعمل فى القطاع الخاص غير كافية بدرجة قليلة بنسبة (۰؟) 
أبدى آخرون بنسبة )96۳٥,۷(‏ إلى كفايتها بدرجة متوسطة . 

- كفاية أعداد المتدربين : بلغ متوسط العبارة (2۵۲,۵) ويتضح هناك تساوي في 
وجهات النظر بين الشركات العاملة في القطاع الخاص حول کفاية أعداد 
المتدربين في الجهات التدريبية في كلا القطاعين لتحقيق غايات القطاع الخاص من 
العمالة المواطنة حيث أشار ما نسبة (9۹۹۳۰۷) إلى كفاية أعدادهم بدرجة متوسطة 





وبدرجة قليلة بالتساوي . 





- إمكانية وجود عمل للمتدربين في القطاع الخاص : بلغ متوسط العبارة (۷0۲,۳) 
أشارت الشركات العاملة في القطاع الخاص بنسبة )#۷٥,١(‏ إلى امكانية تشغيل 
العمالة بدرجة قليلة أعطت بنسبة )965١,54(‏ بدرجة كبيرة ومتوسطة لكل منها 
بإمكانية ذلك . 





۹۹ 


- أفضلية التدریب في القطاع العام عن القطاع الخاص : بلغ متوسط العبارة (2۵۲,۷) 
التدريبية فى القطاع الخاص أوضحت ما نسبته (004۲,۹) أنه الافضل بدرجة 





- إمكانية تدخل الشرکات بالبرامج مع الجهات التدرييية : بلغ متوسط العبارة (۳,۲؟) 
ويتضح بالنسبة لدور الشرکات في التنسيق في أحداث برامج أو تعدیل برامج قائمة 
فان الشركات تشير بدرجة قليلة جدًا نسبتها(٠7/5)‏ لم تنسق مع الجهات التدريبية ما 





نسبة )90١54,5(‏ أنها تقوم بذلك بدرجة متوسطة . 


اليعد السادس : نوعیة التدريب : 

- أهمية التدريب السابق للعمل : بلغ متوسط العبارة )9١:7(‏ ويتضح أن الشركات 
العاملة بالقطاع الخاص تعطى نسبة كبيرة (06۸۵,۷) لأفضلية التدريب السابق 
للعمل وان كانت هناك نسبة ضئيلة (70۷,۱) من الشركات أعطت أفضلية التدريب 
السابق للعمل. 

- أهمية إعادة التدريب : بلغ متوسط العبارة )90١,28(‏ أعطت الشركات العاملة في 
القطاع الخاص أهمية بدرجلة كبيرة بن بة 
(9078,7)إلى عملية إعادة التدريب (التأهيل) في بعض التخصصات لتتناسب مع 
احتياجات القطاع الخاص . 

- أهمية التدريب على رأس العمل : بلغ متوسط العبارة )%١1,۳(‏ يتضح أن نسبة 
كبيرة من الشركات أعطت أفضلية كبيرة بنسبة(٤,١#۷)‏ للتدريب على رأس 


العمل لإعطاء المتدربین خلفية ومهارة أكبر في التخصص أعطت ما نسبته (۲۱,۶ 
) أفضلية وذلك بدرجة متوسطة . 


البعد السایع : تكلفة التدریب : 
- مشاركة القطاع الخاص في دفع تكلفة التدریب : بلغ متوسط العبار ة (%۱,۲) وتبین 
أن نسبة كبيرة من الشركات العاملة في القطاع الخاص تؤيد بدرجة كبيرة مساهمة 
القطاع الخاص في دفع تكلفة المت دربين الذین سيعملون لديهم بنسبة 


.)96۸٥,۷( 








جدول رقم (١ ٢۲)‏ 
وجهة نظر المتدربین في القطاعین العام والخاص حول 
(التخصصات - المهارات - الاحتیاجات - المخرجات - التتسیق في البرامج) التدريبية 


المهار أت التي حصل عليها 


المهارات الآخری التي لم يستطع 
المتدرب الحصول عليها ويرى أنها 


ضرورية 


المهارات التي تميز العمالة الوافدة 
عن العمالة المواطنة 


كفاية عدد الجهات التدريبية 


إمكانية العمل فى مجال التخصص 
بعد التخرج 


العمل فى مجال آخر فى حالة عدم 
وجود عمل فى مجال التخصص 





تابع جدول رقم (۱۳) 


كيفية التعریف بالبرنامج التدريبي 


وجود جهة توجيهية للالتحاق | ذ 
بالبرنامج التدريبي 


مدى ملائمة البرنامج التدريبي 





البعد الأول : التخصصات : 


- کيفية الالتحاق بالتخصص خريجي البرنامج التدريبي" يرى إجمالي المتدربون 
بنسبة (5,/ا1ا90) أنه تم الالتحاق بالتخصص مباشرة » ونسبة )/65١,4(‏ تم 
توجيههم عن طريق عملهم » ونسبة ضئيلة يشيرون إلى أنهم التحقوا بتخصصاتهم 
الحالية بناءً على الفرصة المتاحة لهم والتخصص المطروح . 





"التخصصات المطلوبة من قبل القطاع الخاص " نجد أن هناك تباینا في 
التخصصات الجديدة التي يرى المتدربون في كلا القطاعین التركيز 
علیها فأعطوا نس بة (9۵۳۲,۹) للإدارة ویلیها اللغة الانجليزية 
بنسبة (90۲۸,۲) وعلوم الحاسب (90۲۲,۸) .كما توجد تخصصات آخری بنسبة ( 
0١‏ کالعلوم التقنية وإدارة التسویق وخاصة التخصصات التي تحتاج إلى 


فترة تدرييية طويلة . 


البعد الثالث : اطهارات : 


الیعد التالث : تلبية | حتیاجات : 


"المهارات التي حصل علیها المتدرب بجانب التخصص آعطی المتدربون 

نس بة (۵۱۲,۱) للحاسب ونسبة (9۵۳۵,۷) للغة الانجليزية . كما آشار 
المتدربون خريجي القطاع الخاص مهارات آخری مثل التسویق والمشتریات کجز ء من 
طبيعة الدورات التي ترکز علیها الجهات التدريبية خريجي القطاع الخاص ء ولکن يشير 
آغلب المتدربین إلى أن المهارات الاضافية انصبت على الأساسيات دون الایمان الکامل 
بها. 

"المهارات التي لم يستطيع المتدرب الحصول علیها " آشار ما نسبة (04۲,۹) إلى 
مهارة الاتصال ویری (۲0۳۰:۷) منهم أن مهارة التسویق آیضا ضرورية بالاضافة إلى 
مهارات آخری بنسبة (9۵۲۱,4) مثل مهارة إتقان اللغة الانجليزية والتخصص الدقیق . 
المهارات التي تميز العمالة (الوافدة) يرى (905۸,۹) من المتدربین أن اللغة الانجليزية 
من آهم المهارات التي تميز العمالة الوافدة ويل يها السلوك الوظيفي بنسبة (۲۱,۶ 
%) كما توجد مهارات أخرى مثل التخصص الدقيق . 





- كفاية عدد الجهات التدريبية » ويرى المتدربون عدم كفاية الجهات التدريبية التي 
تقوم بإعداد العمالة المواطنة بنسبة )%٥٦,۱(‏ كما أشار ما نسبته (04۳,۹)لی 


كفاية الجهات التدريبية الحالية . 








"إمكانية العمل في مجال التخصص بعد التخرج" » يرى اجمالي المتدربون في كلا 
القطاعین بنسبة (9050) إلى أن الزملاء السابقین في نفس التخصص تمکنوا من 
الحصول على عمل في القطاع الخاص ء كما أن هناك نسبة من المتدربین تصل إلى 
الربع (10۲۵) أجابت آنها لا تدري عن امكانية حصولهم آهمية حصول زملاژهم على 
عمل في القطاع الخاص وبصفة اجمالية فان المتدربین أشاروا إلى نقتهم بکفاءتهم مما 
یمکنهم من العمل فى القطاع الخاص 

"العمل في مجال آخر في حالة عدم وجود عمل في التخصص" آغلب المتدربین ( 
5 منهم لا يدري عن إمكانية عمله في مجال آخر غير التخصصء وأن هناك 
عدد من المتدربين يشيرون إلى عدم عملهم في مجال آخر غير تخصصهم بنسبة 
(۷۵۲۰,۶) 





الیعد الخا 


"كيفية التعریف بالبرنامج التدريبي " » آشارت نسبة كبيرة (7040,4) من المتدربین آنهم 
تعرفوا مباشرة على البرنامج التدريبي الذي يتدربون عليه حالیاً في كلا القطاعین وان 
كان هناك نسبة (98۳۸,۹) يشيرون إلى آنهم تعرفوا على البرنامج التدريبي عن طریق 
الاعلام ء وما نسبته (96۱۵,۷) تعرفوا على البرنامج التدريبي عن طریق آقاربهم . 

وجود جهة توجيهيه للالتحاق بالبرنامج التدرييي " ۰ بتضح أن نسبة كبيرة 
۱ ) من المتدربین آشاروا آنهم لم يتم توجیههم للالتحاق في 
البرامج التي يتدربون بها حالیا » وذلك مقابل (70۲۲,۹) أشاروا أنه تم توجیههم من 





قبل جهة محدده . 

مدی ملائمة البرنامج التدريبي " ۰ إن المتدربين يرون أن البرنامج التدريبي الذي 
التحقوا به مناسب بنسبة (9677,8) وان كانت هناك نسبة (2۵۲۰,۷) من المتدربين 
يرون أن البرنامج التدريبي الذي التحقوا به يحتاج إلى تعديل ونسبة ضئيلة ترى إلغاءه . 


جدول رقم (۱۶), . . 


۳ سس سس 1 ۲۷ 
البرنامج التدريبي 0 2 94,۷۲ 
۳ 32 00 


كيفية التعریف بالبرنامج التدريبي 


Ao‏ و 


علوم الحاسب 
الإدارة 7 
لغة إنجليزية ۷۹ 
آخر ی ۳ 515 


المهارات التي حصل علیها ۱۳۹ 
المتدرب بالاضافة إلى تخصصه ۱۰۰ ۱ 
۱ ۳۳,۳۰ 


KE 
المهارات التي تميز العمالة الوافدة | لغة إنجليزية‎ 
5 ۹ تدريد‎ 7 SE 
بس‎ 


إمكانية العمل فى مجال التخصص 
بعد التخرج 


۹1 1 
۳۹ 


۳۱۵ 
۲۱,۸۲ 





يتضح من الجدول رقم )١4(‏ أن هناك فروق ذات دلالة إحصائية بین المتدربین في 
القطاع العام والمتدربین في لقطاع الخاص في جمیع العبارات وقد برجم ذلك لاختلاف 
الجهات التدريبية فمنها قطاع عام والاخر قطاع خاص . 


جدول رقم (۱۵) 
وجهة نظر الجهات التدريبية في القطاعین العام والخاص حول 
(التخصصات- تلبية الاحتیاجات - تنسيق البر امج- التکلفة) التدريبية 


الاساس الذي تم عليه اعداد | من قبل الادارة 

البرامج التدريبية "التخصصات" | حسب حاجة 
القطاعين 
حسب إقبال 


التخصصات التي ترونها بحاجة 
لوضع بر امج تدريبية جديدة لها . 


ص 


سوال القطاع الخاص عن انعم 
احتیاجاته 1 


۸ 
3 
3 
٦ 
۸ 
٦ 
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۳۳ 


وجود حاجة لإنشاء أجهزة 








تابع جدول رقم (۱۵) 


كيفية التتسیق بين الجهات 
التدريبية والقطاع الخاص 


إمكانية إحداث برامج جديدة أو 


إلغاء قائمة أو تعديلها بناء! على 
توجيهات جهات التنسيق . 


أوجه النقص فى التنسيق بين 





يتضح من الجدول رقم ( ١5‏ ) الآتي 
البعد الآول : التخصصات : 
- الأساس الذي تم عليه إعداد البرنامج المتدربين » أوضحت الجهات التدريبية بشكل 
إجمالي أن التخصصات التدريبية المتقدمسة لديهم یتم إقرارها من قبل 








الادارة بنسبة )965٠0(‏ ويرى %)۳۷,١(‏ منهم أنه يتم ذلك حسب حاجة القطاع 
العام و الخاص وحسب حاجة المتدربین بنسبة (,7۵۱۲) . 
وتتساوى النسبة بين الإدارة واللغة 
الانجليزية (۷۵۲۵) لکل من التخصصين . 
- سؤال القطاع الخاص عن احتياجاته : أشارت ما نسبته (650/)تم التعرف من 
الجهات التدر يبية في القطاع العام فقط على العکس من الجھات التدر یبیة في 
القطاع الخاص 
الیعد الثانى : تلبية الاحنیاجات : 
- وجود حاجة لإنشاء آجهزه تدريبية ء تری الجهات التدريبية في القطاعين أهمية 





إنشاء أجهزة جديدة بنسبة (90175) في مقابل ما نسبة (9675) يرون عدم الحاجة 
لإنشائها . 

ويرى المؤيدون لإنشاء أجهزة تدريبية جديدة أن تكون بتخصصات مختلفة ونوعية 
تدريب مختلفة عن القائمة الحالية في مجال (علوم التقنية» الصيانة » العلوم 
الصحية ) . 





- كيفية التتسيق بی بين الجهات التدريبية والقطاع الخاص ٠‏ أشارت الجهات 
التدريبية في القطاعين أنه لا يوجد جهة معينة سواء حكومية أو في القطاع 
الخاص تتولى التنسيق مع القطاع الخاص بشأن برامج محددة وأن هذه 
الجهات نتولی غالبا التنسيق مباشرة بنسبة (675؟)ويرى ما نسبته (967)أن 
هناك تنسيقا محددا مع جهة مختصة . 


- امکانية التدخل في إحداث أو تعدیل البرامج بناء على توجیهات جهات 
التنسیق ء أشارت الجهات التدريبية بنسب متساوية أنه يتم دائما إحداث بر امج 
أو إلغاؤها یکون غالبا من الادارة العلیا التي تتول جهة التتسیق كما أشارت 
نسبة (00۲0) أنه لا يوجد تتسیق في إحداث برامج أو الغاژها . 

-وجه النقص في التنسيق بين الجهات التدريبية والقطاع الخاص آشارت 
الجهات التدريبية بنسبة كبيرة )96٥۰(‏ إلى أن آنها آوجه النقص في التنسیق 
یترکز حول عدم وجود معلومات عن تعيين الخریجین من متدربیهم » ويلي 


ذلك عدم وجود تنسيق أصّلا بنسبة )9۹8۲٥(‏ . 





-أشار ما نسبته (5.؟9/577) من الجهات التدريبية أنها تأخذ رسومًا فالجهات التدريبية في 
القطاع الخاص تأخذ رسوما تدريبية ويدفعها غالبا المتدرب ..أما الجهات التدريبية في 
جدول رقم (۱۲) 


الأساس الذي يتم عليه إعداد 


برامج تدريبية جديده لها 


احتياجاته 


وجود حاجة لإنشاء أجهزة تدريبية 
جديدة 

الجهات التدريبية التي تتولى 
التتسيق بين الجهات التدريبية 
بالقطاع الخاص 

إمكانية إحداث برامج جديدة أو 
إلغاء قائمة أو تعديلها بناء على 














آوجه النقص فى التتسیق بين 

الجهة التدريبية ومتخذي القرار 
عدم وجود تتسیق 
العلاقة الخاصة 





یتضح من الجدول رقم (۱۳)آنه لا بوجد فروق ذات دلالة لحصائية بين الجهات التدريبية 
في القطاع العام والجهات التدريبية في القطاع الخاص باستثناء العبارة الر ابعة 


والخامسة. وقد يرجع للي أن هدف الجهات التدريبية في القطاع الخاص الربح . 





جدول رقم (۱۷) 
وجهة نظر متخذي القرار في القطاع الخاص (الشرکات )حول 
(التخصصات-- لمهار ات-الاحتیاجات-تنسیق البرامج-التكلفة ) التدريبية . 


وجود التنسيق بين الشرکات والجهات 
التدريبية بشأن نوع التخصصات المطلوبة 


التخصصات التي يجب طرحها فى بر امج 


المهارات التي تمیز العمالة الوافدة عن 


العمالة المواطنة 


وجود جهات رسمية نتولی 
الشرکات والجهات التدريبية 


دفع تکالیف تدریب عمالة 
مواطنة داخل منشأتکم 














یتضح من الجدول رقم ( ۱۷) الاتي : 
البعد الأول : التخصصات : 
۱-التتسیق بين الشركات والجهات التدريبية بشأن نوع التخصصات المطلوية ء 
آشارت الشرکات إلى وجود تنسیق بینهم وبين الجهات التدريبية بما نسبته 
(2۵۳۵,۷) كما یری منهم عدم وجود تتسیق بنسبة (0۲۸,1) . 
۲-التخصصات التي يجب طرحها في برامج تدريبية :تعطى الشرکات العمالة في 
القطاع الخاص الاولوية للمحاسبة المالية واللغة الانجليزية بنسب متساوية لكلا 
التخصصین (۷,*%) ثم أعطت تخصص الادارة نسبة (%1۸,1) خاصة في 
مجال إدارة شوون الموظفین وقد یعود ذلك لقرارات السعودة بهذا الخصوص 
الدعد الثاني : ا ات : 
- المهارات التي تميز العمالة الوافدة: شارت الشرکات العاملة في القطاع الخاص ما 
نسبته (70۷۱,4) أن اللغة الانجليزية من المهارات التي تميز العمالة الوافدة ویلیها 
السلوك الوظيفي بنسبة )90۲۸,٦(‏ .. وبالتالي يجب الترکیز على عاملي اللغة 
الانجليزية والسلوك الوظيفي من خلال التدریب الميداني والتعلیم التعاوني للتنافس مع 
العمالة المتقدمة على تلك المهارتین. 
الیعد الثالث : تلدية الاحتیاجات : 
الحاجة لإنشاء الأجهزة التدريبية : آشارت الشرکات بنسبة )98۷۸,٦(‏ إلى وجود الحاجة 
لإنشاء أجهزه تدريبية جديدة لإعداد العمالة المواطنة في القطاع الخاص وتمكين الشركات 
من تدريب مندوبيها حسب التخصصات والنوعية المطلوبة من التدريب . 








١-وجود‏ جهات رسمية بين الجهات التدريبية والشركات : شارت أغلبية الشركات 
العاملة في القطاع الخاص إلى عدم وجود إمكانية منسقة تتولى التنسيق في 
الاحتياجات التدريبية بينها وبين المهارات التدريبية بنسبة (0۷۸,۲) وإنما تقوم 


11۴۳ 


بذلك مباشرة حسب نقدیرها كما آشارت بنسبة (00۲۱,۶) من الشرکات بأن یتم 
التتسیق عن طريق إمكانية محددة مع الجهات التدريبية . 

-أوجه النقص بين الشرکات والجهات التدريبية : من وجهة نظر الشرکات تری أن 
عدم وجود إمكانية منسقة من آوجه النقص في التنسيق بنسبة (765۰) ثم جاعت 
بنسب متساوية تعدد جهات التنسيق » وعدم الموافقة بالأجهزة التدريبية الموجودة 
في القطاعین العام والخاص من قبل الشرکات العاملة في القطاع الخاص . 

الیعد الخامس : تكلفة التدریب : 

تم دفع تکالیف متدربین داخل الشرکات : وحول قيام الشرکات العاملة في القطاع 

الخاص بدفع تكلفة تدریب عمالة مواطنة یعملون لدیها آشارت بنسبة قليلة (۸۵,۷ 

6) من أنه سبق وأن قاموا بذلك » وان كانت هناك نسبة ضئيلة (06۱۶,۳) تشیر آنها 


آحیانا تقوم بذلك . 


۰ آهم العوائق التي تواجهها الجهات التدريبية في إعداد العمالة المناسبة 
للقطاع الخاص من وجهة نظر عينة البحث : 
)١(‏ امتدریون : 


- عدم ترکیز الجهات التدريبية على التدریب الميداني لاکساب المتدرب من العمالة 
المواطنة الخبرة والقدرات اللازمة ۰ 


۔۔ النقص في الإمكانات المادية لدى الجهات التدريبية » كالمباني المناسبة » والوسائل 


التدريبية. 


ندرة الكفاءات التدريبية في الجهات التدريبية وقدمها . 


١١ 


+ عدم ترکسیز الجهات التدريبية بصورة كبيرة على المهارات المهمة کاللغة 
الانجليزية و الحاسب الالي ۰ 


- عدم الوعي من المستفیدین و المتدربین والمجتمع بأهمية التدریب . 


- ارتفاع نسبة استیعاب الأجهزة التدرييية للمتدربین مما يحد من قدر اتها على تقديم 


المستفیدة. 
_ ضعف جدية والتزام المتدرب . 
نظرة المجتمع الدونية للتدرب المهني و الثقني ۰ 
( ب ) الجضات التدريبية : 
- البیروقراطية الادارية التي تحد من تفاعل الاجهزة التدريبية مع التطورات التقنية 
والفاعلية في اتخاذ القرارات . 


س عدم وضوح الأولويات لدى الجهات التدريبية . 

ل ضعف الإمكانات المادية » مثل النقص في الوسائل التدريبية ۰ و النقص في المباني 
والتجهيزات . 

النقص في الكفاءات التدريبية المؤهلة على مستويات مناسبة. 


۔۔ ضعف التنسيق في تحدید الاحتياجات والمهارات بين الجهات التدريبية والقطاع 
الخاص . 


١١ 


ميل التدریب إلى النواحي الأكاديمية وعدم الترکیز على الواقع العملي و التدریب 
الفعلی . 


۔. صعوبة متابعة وقیاس آثر التدریب على المتدربین . 


+ زيادة عدد المتدربین المقبولین في الجهات التدريبية نتيجة لزيادة عدد المتقدمین من 
الطلبة مما يؤثر بشکل کبیر بطبيعة الحال على مدی تحصیلهم العلمي و التدريبي . 

- عوامل آخری مئل : عدم جدية المتدربین » نسبة كبيرة من الطلبة الملتحقین بالجهات 
التدريبية یعانون من تدني مستوی تحصیلهم العلمي أصلا » عدم تهيئة الطلاب في 
المر احل الدنیا » النظرة الاجتماعية الاقل نقدیرا خاصة للطلبة الملتحقین في المجالات 
المهنية . 


۱ج )۱ لشركات : 
۔ عدم معرفة الاحتیاجات التدريبية لدی الشرکات من قبل الجهات التدريبية . 


- اعتماد الجهات التدريبية بشکل كبير على النواحي النظرية والأكاديمية أكثر من 
النواحي العملية . 

- ضعف مستوی المدربین في الجهات التدريبية . 

۔۔ ضعف الامکانات المادية والوسائل التدريبية لدی الجهات التدريبية . 

ب عدم جدية المتدربین ورغبتهم في الحصول على الشهادة آکثر من اعتمادهم 
- تركيز الجهات التدريبية في القطاع الخاص على الربحية أكثر من تركيزهم على 
الجودة . 


د أهم الحلول المقترحة للمساهمة في رفع كفاءة الجهات التدريبية 
لاعداد عمالة مناسية احتیاجات القطاع الخا ۰ 2 نہ 

عبنة البحث 

مس توفير الإمكانات المادية مثل المباني المناسبة » الوسائل التدريبية » المعامل» 

الخدمات المساندة . 

- اشتراك الجهات المستفيدة اشتراکا كاملا في تحديد الأهداف التدريبية والمساهمة 

في التدريب العملي . 

توفير قاعدة بيانات وطنية لدى الجهات التدريبية عن العمالة والتخصصات 

والفرص الوظيفية بجهات التدريب . 


- إنشاء جهة موحدة تتولى عملية التنسيق في الاحتياجات ومتابعة الجهات التدريبية 


في القطاعين العام والخاص للتأكد من جديتها في تطبيق برامج التدريب . 

التركيز على المهارات المهمة للمتدربين مثل : التخصص الدقيق » اللغة 
الإنجليزية» الحاسب الآلي » مهارات الاتصال العلاقات الإنسانية » السلوك الوظيفي . 
۔۔۔ تقليل درجة الاستيعاب للتمكن من تخريج نوعية جيدة . 


۔ عوامل آخری مثل : استخدام الوسائل الحديثة في التدريب » رفع مستوى أداء 
المدربين ء تطوير مناهج التدريب بحیث تكون عملية بصورة أكبرء الاستعانة 
باستشاريين عالميين » التركيز على التدريب الميداني والتدريب على رأس العمل ء 
التقييم والمتابعة أثناء وبعد فترة التدريب . 
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الفصل الخامس 
النتانج و التوصیات 


آولا : مناقشة النتائج : 


١-الإجابة‏ على تساوّل الدراسة الأول حول واقع التخصصات والبرامج التي تقدم 
حالياً في الجهات التدريبية في القطاع العام والجهات التدريبية في القطاع 
الخاص. 
آ- التخصصات المقدمة الحالیا: 
آبدی المتدربون قناعتهم بتخصصاتهم الحالية من خلال إمكانية حصولهم على 
عمل في القطاع الخاص بدرجة متوسطة بنسبة )986٢۷,۹(‏ وبدرجة كبيرة بنسبة 
(۶۰۳۱,۱) ۰ أما الجهات التدريبية فقد أبدت آنها تطرح برامجها الحالية وفقا 
لقناعة الادارة العلیا بها بنسبة (005۰) رغم أن الجهات التدريبية في القطاع 
الخاص أخذت في الاعتبار رؤية حاجة القطاعین العام والخاص . 
أما الشرکات فقد أبدت مناسبة التخصصات المقدمة من الجهات التدريبية 
بدرجة متوسطة بنسبة (20۵۰) رغم وجود ما نسبته (704۲,۹) یری مناسبتها 
بدرجة قلیلة مما يترتب عدم حصولها على التخصصات المناسبة لاحتیاجاتها 
بالشکل الأمثل . 
وبذلك یتضح أن بالنسبة للبرامج الحالية فهناك اقتتاع أكبر من قبل المتدربین 
بمناسبة تخصصاتهم مما يمكنهم من العمل في القطاع الخاص ‏ وقد یعود ذلك 
لتركيز الجهات التدريبية على التخصصات المطلوبة من المتدربين والشركات 
في الوقت الحالي ٠‏ أما الجهات التدريبية فهي غالبا ما تطرح برامجها التدريبية 





حسب قناعة الإدارة العليا ثم حسب حاجة القطاع الخاص والعام وأشارت 
الشركات إلى عدم مناسبة البرامج الحالية لها بدرجة كبيرة . 


ب- النخصصات _المطلوية 


أبدى المتدربون آنهم غالبا ما یلتحقون ببرامجهم الح الية مباشرة 
بنسبة کبيرة (0۷۵,۵) » لکونها مطلوبة من قبل القطاع الخاص من عدمه . 
أما الجهات التدرييية فقد أشارت إلى أنه يتم التعرف من قبلهم على 
التخصصات المطلوبة من القطاع الخاص بنسبة (06۰) . 


أشارت الشرکات إلى أنها تقوم بالتتسیق مع الجهات التدريبية بنسبة 
(۷,*%) وفى بعض الأحيان بنسبة (۷0۳۵,۷) . وبذلك یتبین أنه ليس 
للمتدربین معرفة كبيرة بالفرص الوظيفية المتاحة في القطاع الخاص ۰ وقد 
يعود ذلك إلى آنهم التحقوا بتخصصاتهم الحالية بناء على الفرصة المتاحة لهم 
والتخصص المطروح وهذه النتيجة تویدها الدر اسة التي أجراها مجلس القوی 
العاملة من عدم إلمام الخریجین بفرص العمل في القطاع الخاص . 


وکذلك شارت الجهات التدريبية بعدم معرفتهم بالتخصصات والبر امج التي 
يرغبها في القطاع الخاص بصورة أكيدة » وأيضا آوضحت الشرکات آنها تقوم 
بالتتسیق مع الجهات التدريبية ولکنه بصورة كبيرة بشأن متطلبات 
التخصص ٠»‏ وهذا يشير إجمالا إلى عدم توافر المعرفة الأكيدة من قبل عينة 
البحث بالتخصصات المطلوبة من القطاع الخاص . 


کہ 





ج - التخصصات الجدیدة 

آبدی المستدربون رأيهم بشأن بعض التخصصات التي يجب الترکیز علیها 
بصورة أكبر لتتتاسب مع متطلبات القطاع الخاص مثل الادارة المالية»وعلوم 
الحاسب ویلیها اللغة الانجليزية على التوالي وبعض التخصصات الاخری مثل 
العلوم التقنية ء ولدارة الانتاج والتسویق » آما بالنسبة للجهات التدريبية فقد 
اتفقت على مجالات علوم الحاسب في الاولوية وتساوت نسبة اللغة الانجليزية 
والادارة. 

وبالنسبة للشركات فقد أعطت آولوية للمحاسبة المالية واللغة الانجليزية 
بالتساوي ويليها الإدارة وأخرى مثل إدارة شؤون الموظفین » وقد یعود ذلك 
لقرارات السعودة بهذا الخصوص . 

وبذلك يتبين أن عينة البحث قد ركزت بصورة كبيرة على التخصصات مثل 
علوم الحاسب واللغات والإدارة المالية والعلوم التقنية » وهذه التخصصات وان 
كان بعضها مطروحا بشكل جزئي فان هناك شبة اتفاق على التركيز عليها 
وطرحها في برامج متخصصة بصورة اكبر . 


؟ - للإجابة على تساؤل الدراسة حول واقع المهارات الإضافية بين ما تقدمه الجهات 
التدريبية في القطاعين العام والخاص والمهارات المميزة للعمالة الوافدة عن المواطنة. 
أ - المهار ات المقدمة (الحالية) 
آسار المتدربون في كلا القطاعين إلى أن أغلب المهارات التي حصلوا عليها 
تدرجت من الحاسب الالي ثم اللغة الانجليزية »وان كان لكل من المتدربین في 
کل قطاع مهارات تمیزه عن الاخر مثل( مهارات التسویق » المشتریات) كما 
اتفقت الجهات التدرييية في كلا القطاعین على أغلب المهارات المقدمة 


1۲۱۹ 


کالحاسب الآلي واللغة الانجليزية » وتفاوتت المهارات الأخرى مثل (برمجة 
الحاسب » وشبكة المعلومات ومهارة الاتصال في القطاع الخاص) . 

وتری الشرکات العاملة في القطاع الخاص أن المهارات لدی العمالة المتدربة 
في القطاعین متوفرة بدرجة متوسطة بنسبة كبيرة (9۵۷۱,۶) . 

وبذلك يتبين أن عينة البحث آشارت إلى أن المهارات المقدمة حالیا بالاضافة 
إلى التخصصات الاصلية تراوحت من اللغة الانجليزية والحاسب الالي وان 
كانت الشرکات محل البحث تری أن هناك كفاية في المهارات بدرجة متوسطة 
مع وجود نقص في المهارات الفنية والمهنية التي یتطلبها القطاع الخاص وذلك 
يتفق مع ما ورد بدراسة مجلس القوی العاملة (۰۱4۰۸ ص۸) . 

ب - المهارات المطلوبة 

يرى المتدربون أن لدیهم نقصا في المهارات المطلوبة في كلا القطاعین حيث 
یرون أن التخصص الدقیق في الحاسب واتقان اللغة الانجليزية ثم التسویق في 
المقام الأول . 

أما الجهات التدريبية فالأغلبية ترى أن هناك نقصا في المهارات المطلوبة التي 
تقدمها رغم أن هناك 9975 يرى نقصنا بدرجة متوسطة . وتعطي الشركات 
أولوية لعاملي اللغة الإنجليزية ثم المهارات التقنية وهو ما ترى ضرورية 
توافره للعمالة المواطنة . 

وبذلك يتبين أن عينة البحث من المتدربين أشارت أن هناك نقص في المهارات 
لديهم وإن اختلفت الأولويات لدى كلا القطاعين على العكس من الجهات 
التدريبية بشكل إجمالي ون كانت الجهات التدريبية ترى أن لديها نقصا في 
المهارات المطلوبة للقطاع الخاص إلى حين ترى الشركات أن هناك نقصًا في 
المهارات المطلوبة خاصة اللغة الإنجليزية فالمهارات الثقنية . 
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ج- المهارات المميزة للعمالة الوافدة 
أشار المتدربون في كلا القطاعين إلى عامل إتقان اللغة الإنجليزية ثم السلوك 
الوظيفي كعوامل مميزه للعمالة الوافدة التي تعمل في نفس تخصصهم إضافة 
إلى التخصص الدقیق والخبرة آما الجهات التدريبية فأشارت أن لديها معرفة 
بدرجة كبيرة للمهارات المميزة التي يرغبها القطاع الخاص» أما نوعية 
المهارات فقد أعطت الأولوية للمهارات السلوكية ثم الحاسب الآلي فاللغة 
الإنجليزية ثم المهارات الأخرى . 
وأعطت الشركات الأولوية لعامل اللغة الإنجليزية ثم السلوك الوظيفي 
والمهارات الأخرى كالتخصص الدقيق والخبرة . وبذلك يتبين أن عينة البحث 
ترى أن المهارات المميزة للعمالة الوافدة عن العمالة المواطنة والتي يجب 
التركيز عليها بالعملية التدريبية تعددت وإن كان هناك شبه إجماع على اللغة 
الإنجليزية والخبرة والمهارات السلوكية والحاسب الآلي » وهذا ما يتفق مع 
الدراسة التي أعدها التويجري وحبيب (۸٤٢۱ھے)‏ من توافر عناصر مهمة 
لدى العمالة الوافدة تمتاز بها على العمالة المواطنة مثل الخبرة وإجادة استعمال 
الحاسب الآلي واللغة الإنجليزية. 
۳- للإجابة على تساوّل الدراسة حول مدى قدرة الجهات التدريبية على تلبية احتياجات 
القطاع الخاص من المتدربين ونوعياتهم . 
-١‏ كفاية عدد الجهات التدريبية : 
آسار المتدربون في كلا القطاعين بعدم كفاية الجهات التدريبية الحالية بنسبة 
(۲۵۵۰,۱) »أما الجهات التدريبية فتشیر إجمالا إلى كفاية الجهات التدريبية الحالية 
بدرجة متوسطة بنسبة (9۸۰) . كما أن الشرکات ترى عدم كفاية الجهات التدريبية 
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بنسبة (969۰) كذلك بصعب وجود الجهات التدريبية المناسبة في الداخل لتدریب 
منسوبیها من ناحية التخصص والنوعية المناسبة . 

وبذلك یتبین أن عينة البحث خاصة بالنسبة للمتدربین والشرکات وبمستوی أقل الجهات 
التدريبية أشارت إلى عدم كفاية جهات التدریب الحالية مما یتطلب زيادة عدد الجهات 
التدر يبية في القطاع العام والخاص لإعداد العمالة السعودية المناسبة لمتطلبات القطاع 
الخاص مع أهمية التركيز على تطوير استيعاب الأجهزة الحالية وتطوير نوعية 
خريجيها ء وهذا ما يتفق مع ما أشارت إليه دراسة سعود النمر من تأكيد عينة البحث 
على زيادة فرص تدريب العمالة السعودية في نشاطات القطاع الخاص بتدعيم دور 
الغرف لتجارية و الصناعية . 


ب- مجالات إنشاء آجهزة تدريبية جديدة 
أشار المتدربون إلى أهمية إنشاء أجهزة تدريبية جديدة في مجال علوم الثقنية والعلوم 
الصحية » والإدارة المالية » والتسويق ثم الترجمة لكلا القطاعين . 
أما الجهات التدريبية أشارت بنسبة كبيرة إلى أهمية إنشاء أجهزه تدريبية متخصصة 
في المجالات التقنية والصيانة وإدارة الأعمال وتفرعاتها والعلوم الصحية وغيرها . 
أما الشركات فأشارت بنسبة كبيرة إلى أهمية إنشاء أجهزة تدريبية جديدة بنوعيات 
جديدة لتمكينهم من الحصول على عمالة متدربة . 
وبذلك يتبين أن عينة البحث أشارت بشكل كبير إلى أهمية إنشاء أجهزة تدريبية ذات 
مجالات تدريبية جديدة مثل العلوم التقنية والصيانة الفنية » والعلوم الصحية وإدارة 
الأعمال وهذا ما يتفق مع ما أشارت إليه دراسة سعود النمر (۱۹۹۳م) من تأكيد عينة 
البحمت على توصية برامج التعليم العالي نحو التخصصات التي يحتاجها القطاع 
الخاص وتوجيه جهود الجامعات إلى التخصصات العلمية مقابل التقليل من 
التخصصات النظرية 
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ج-_كفاية آعداد المتدربین 
لقسد تساوت وجهات نظر الجهات التدريبية وأيضا وجهات نظر الشرکات حول عدد 
المتدربین للعمل في القطاع الخاص من عدمها . 
وبذلك یصعب تحدید العدد المناسب من المتدربین دون ربط ذلك بنوعيتهم وکفاءتهم 
فى مقابل نوعية وكفاءة العمالة الوافدة التي يتم استخدامها أو الموجودة على رأس 
العمل حاليًا في القطاع الخاص . 
-٤‏ الإجابة على تساوّل الدراسة حول أي من الجهات التدريبية في القطاعين ترى عينة 
البحث مناسبة مخرجاتهم من المتدربين في مجال كفاءة متدربيهم وإمكانية حصولهم 
على وظيفة في مجال تخصصاتهم في القطاع الخاص . 


أ كفاءة المتدر ہے: 


أشارت نسبة كبيرة من المتدربين )75١(‏ إلى ثقتهم بكفاءتهم وذلك من خلال 
حصول زملائهم السابقين في التخصص على عمل في القطاع الخاص وما 
نس بته )7,4٠0(‏ بعدم ثقتهم من ذلك . 

كما أشارت الجهات التدريبية إلى ثقتها بكفاءة متدربيها مما يمكنهم من الحصول 
على عمل في القطاع الخاص ٠‏ وأشارت الشركات إلى ضعف إمكانية حصول 
المتدرب على عمل في القطاع الخاص ۰ وبذلك يتضح أنه بدرجة متوسطة لا 
يمكن الجزم بثقة عينة البحث من إمكانية عمل المتدربين في القطاع الخاص ء 
وهذا ما يتفق مع دراسة الغيث والمعشوق(۱۶۱۳ه) من إن إمكانيات التدريب 
الحالية في المملكة تساعد بدرجة تزيد عن المتوسطة ولا ترقى إلى الكبيرة في 
رفع كفاءة العمالة المواطنة في القطاع الأهلي السعودي . 
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ب - ١‏ فی مجال التۂ 


جم 


أشار أغلبية المتدربين إلى آنهم یفضلون العمل في مجال التخصص بعد تخرجهم 
٠٠‏ وان كان هناك عدد من المتدربين يشير إلى عدم عملهم في مجال غير تخصصهم 
وآخرين غير متأكدين من العمل في مجال تخصصهم من عدمه . 

كما أشارت الجهات التدريبية في كلا القطاعين إلى أنه لا يتم التأكد من عمل 
متدريبهم بعد تخرجهم في مجال تخصصهم من عدمه و نظرا لانعدام العلاقة بين 
المستخرج وجهة تدريبه وعدم وجود جهة تتولى ذلك . ويتضح أن عينة البحث أشارت 
إلى أنه لم يتم التأكد.من عمل متدريبهم في نفس تخصصهم الحالي الذي يتدربون فيه بعد 
تخرجهم وذلك يشير إلى أنه من الصعب تحديد مناسبة التخصصات (البرامج) 
المطروحة في كلا القطاعين من متطلبات القطاع الخاص مادام أنه لا يمكن التأكد 
بشكل فعلى من حصول المتدربين على عمل في نفس تخصصاتهم . 

ج- أفضلية التدريب في القطاع العام أو الخاص 

أن (650؟)عينة البحث من الجهات التدريبية تقريبا ترى أفضلية متدربي القطاع 

العام و )/65٠0(‏ لا يرى ذلك وهذا يعود لطبيعة التنافسية من الجهات التدريبية إلا 

أن الشركات محل البحث أعطت أفضلية خريجي القطاع العام » وقد يعود ذلك إلى 

اقتصار التدريب في القطاع الخاص على تخصصات محددة وقصر فترة التدريب 

على العكس من القطاع العام الذي يقوم ببرامج إعدادية طويلة نوعًا ما . 
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٥‏ الاجاب 42 على تسلؤل الدراسة حول مدی التنسیق بین آجهزة التدریب والقطاع 


الخاص في (عداد العمالة المناسبة للقطاع الخاص . 


أ- التنسیق في الاحتیاجات 
آشار المتدربون بنسبة (0045,4) إلى أنه لم يتم توجیههم من قبل أي جهة سواء 
في القطاع العام أو القطاع الخاص للالتحاق بالبرامج التي یتدربون بها وانما 
قاموا بذلك مباشرة وان هناك نسبة تعرفوا على البرامج عن طریق الاعلام . 
كما شارت الجهات التدريبية إلى أنه لا توجد جهة معينة سواء في القطاع العام 
أو الخاص ء تتولى التنسيق بینهم وبين القطاع الخاص في الاحتیاجات المطلوبة 
وأنها تتولى غالبا القيام بذلك مباشرة حسب تقدیرها بنسية )%۷٥(‏ . 
آشارت الشرکات إلى أنه لا توجد جهة نتولی التتسیق في احتياجاتهم سواء مع 
الجهات التدريبية في لقطاع العام أو الخاص ونقوم بهذه العملية مباشرة بنسبة 
)950۷۸,٦(‏ حسب تقديرها . 
وبذلكك یتضح أن عينة البحث آشارت بشکل !جمالي إلى غياب عملية التنسيق في 
الاحتیاجات بين القطاع الخاص والجهات التدريبية في كلا القطاعین سواء في 
قبول المتدربین وتخصصاتهم أو في طرح برامج جديدة نتاسب متطلبات القطاع 
الخاص . 


ب- التنسيق فى البرامج الحالية 


أشار المتدربون في كلا القطاعين أن نسبة كبيرة (9077,8) من المتدربين 
ملاعمة للبرامج التي التحقوا بها » وان كان بعضهم يرى تعديل البرامج الحالية 
التي التحقوا بها بنسبة (00۲۰,۷) . 
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كما شارت الجهات التدريبية إلى أنه يتم في بعض الاحیان إحداث برامج أو تعدیلها بناء 
على توجیهات جهات التنسیق والتي غالبا ما تکون هي الادارة العلیا في الجهة التدريبية 
نفسها بنسسبة (20۳۷,۵) وان كانت الجهات التدريبية في القطاع الخاص تشير إلى 
أنه يتم تعدیل بعض البرامج أو إلغاؤها لما فیها من مرونة أكبر في التعدیل والالغاء 
وتشير الشرکات إلى أنه لم تطالب الجهات التدرييية في كلا القطاعین باحداث برامج أو 
تعدیلها وتناسبها واحتیاجاتها »وقد يعود ذلك لعدم وجود جهة نتولی النتسیق في البرامج . 
وبذلك یتضح أن عينة البحث بالرغم من أن المتدربین آشاروا إلى مناسبة برامجهم الحالية 
إلا أن نسبة منهم تری تعدیلها بشکل جزئي» آما الجهات التدرييبة فهي تقوم بذلك مباشرة 
وفقالروية الادازة العليا دون معرفة وجهة نظر المتدربین أو القطاع الخاص وكذلك 
آشارت الشرکات إلى أنه قلیلا ما قامت بمطالبة الجهات التدريبية بتعدیل أو إحداث برامج 
لتتناسب واحتیاجاتها مما يدل على غياب التنسیق ولو بشکل جزئي في هذا المجال . 


ع- أوجه النقص فى التنسبة 


أشارت الجهات التدريبية إلى أن أوجه النقص تتركز حول عدم وجود معلومات عن تعيين 
الخريجين بنسبة )98٥٥(‏ ثم يليها عدم وجود تنسيق أصلة بنسبة(5 ۵۲). كما أن الشركات 
أعطت أولوية لعدم وجود جهة منسقة أصلا بنسبة (%°۰( ٠‏ وبذلك يتضح أهمية وجود 
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-٦‏ الإجابة على تساؤل الدراسة حول نوعية التدریب المناسب 
التي یفضلها القطاع الخاص 
أ التدريب السايق للعمل 


آشار المتدربون فى كلا القطاعين نسبة )%٥۷,١(‏ أفضلية التدریب السابق للعمل 
بدرجة كبيرة . كما أشارت الجهات التدريبية فى كلا القطاعين أفضلية التدريب السابق 
للعمل نسبة (90۰۰) » بدرجة متوسطة أعطت الشركات نسبة كبيرة (/ا,9085) » 
أفضلية التدريب السابق للعمل . 

وبذلك يتضح اتفاق عينة البحث على أهمية التدريب السابق للعمل بدرجة كبيرة والذي 
يمكن تحقيقه من خلال إعداد البرامج التدريبية طويلة الأمد نسبيا ء سواء على مستوى 
الجهات التدريبية فى القطاع العام أو الجهات التدريبية فى القطاع الخاص . 


ب - إعادة التدریب (التأهيل) 

أشار المتدربون بنسبة (9015,1) » فى كلا القطاعين إلى أفضلية إعادة التدريب بدرجة 
کبیرفکما أشارت الجهات التدريبية فى كلا القطاعين إلى أفضلية إعادة التدريب (التأهيل) 
بنسبة )90٦۲,٥(‏ ء أعطت الشركات أهمية كبيرة بنسبة (9078,5) ء لعملية إعادة التدريب 
. وبذلك تشير عينة البحث إلى أهمية إعادة التدريب (التأهيل) بشكل إجمالي خاصة في 
التخصصات التي يرغبها القطاع الخاص وذلك يتفق مع ما ورد فى در اسة سع ود النمر 
(۱۹۹۳م) ء حول تأكيد عينة البحث على زيادة مستوى مهارة العمالة السعودية عن طريق 
إعادة التأهيل والتدريب حتى تكون مهاراتهم متوافقة مع متطلبات القطاع الخاص وان كان 
ذلك يتطلب إعادة النظر بشكل أساسي فى التخصصات التي تتناسب أساسا مع متطلبات 
القطاع الخاص وهذا يتفق أيضا مع دراسة (النفيعي » ۱۶۱۳ه-)بالاستفادة من التدريب 
التحويلي لجعل تأهيل العمالة السعودية أكثر مناسبة للمتطلبات القطاع الخاص . . 


کہ 











ج- التدریب على راس العمل 

أشار المتدربون بنسبة )%۷۳,١(‏ » فى كلا القطاعین إلى أفضلية ذلك بدرجة كبيرة كما 
أشارت الجهات التدريبية فى كلا القطاعين ما نسبتة )965٠0(‏ » بدرجة متوسطة كما أعطت 
الشركات أفضلية بدرجة كبيرة للتدریب على راس العمل نسبة )907١:54(‏ . تشير عينة 
البحث إلى أهمية التدريب على راس العمل بدرجة كبيرة وقد يعود ذلك لكون أنواع 
التدريب الأخرى لاتعطي خلفية مثل الخلفية التي يعطيها التدريب على راس العمل للمتدرب 
وهو ما يمكن تحقيقه من خلال دورات قصيرة الأمد تقدمها الجهات التدريبية يربط خلالها 
التدريب بالتدريب الميداني والتعليم التعاوني ءوهذا يتفق مع دراسة( مجلس الغرف التجارية 
الصناعیة ١٤٢٥ھ‏ ) بالتركيز على التدريب التأهيلي بما في ذلك التدريب على راس 
العمل. 


۷- الإجابة على تساؤل الدراسة حول الجهة التى يجب أن 
الخاص 
أ- من قبل الدولة 

أشار المتدربون بنسبة )765١,5(‏ » إلى أنه يجب أن تتحمل الدولة تكلفة التدريب بدرجة 
كبيرة كما أوضحت آغلب الجهات التدريبية في القطاع العام أنها لا تتلقى رسومًا تدريبية 
وان كانت هناك بعض الجهات التدريبية في القطاع العام بنسبة (%۷) ء تتلقى رسومًا 
تدريبية من القطاع الخاص في بعض الحالات . على العكس من الجهات التدريبية في 
القطاع الخاص التي تتلقى رسوما في كل الحالات من قبل المتدربين في الدرجة الأولى ثم 


1۰ 





القطاع الخاص و العام في بعض الاحیان وان كانت الدولة تتحمل تکالیف التدریب في 
الجهات التدريبية في القطاع العام في معظم الحالات . 

وبذلك یتبین من عينة البحث من المتدربین والجهات التدريبية تری أن الدولة يجب أن 
تتحمل تكلفة التدریب ولو بشکل جزئي بالرغم من صعوبة تحدید من تتولی الدولة الانفاق 
على تدریبه من المتدربین وحل هذه المشكلة قامت الحکومة بالمملكة العربية السعودية 


بانشاء صندوق تنمية الموارد البشریه . 


ب- من قبل القطاع الخاص 
أشارت نسبة كبيرة من المتدربين في كلا القطاعين إلى أنه يجب أن يتحمل القطاع 
الخاص تكلفة تدريب العمالة الوطنية التي ستعمل لديه بدرجة كبيرة بنسبة (9055,8) ء 
كما أشارت الجهات التدريبية بنسبة (650؟9) ء إلى أن القطاع الخاص يتحمل تكلفة تدريبية 
بدرجة متوسطة وتؤيد الشركات بدرجة كبيرة مساهمة القطاع الخاص في دفع تكلفة 
المتدربیسن الذين سيعملون لديه بنسبة (9686,1) . كما أفادت الشركات بأنها تقوم غالبا 
بدفع تكلفة التدريب لأفراد سعوديين يعملون لديها بنسب2 (۹۸۰۷) 
أيضا . ويتضح أن نس بة كبيرة من عينة البحث ترى مساهمة القطاع الخاص تحمل 
تدريب العمالة المواطنة التي ستعمل لديه و يصعب تحديد من سيعمل لدى القطاع العام 
الذي يستقطب عمالة مدربة ومن يعمل لدى القطاع الخاص وأنه يجب وضع آلية معينه 

id‏ من قبل المتدرب 
آشار المتدربون بنسبة كبيرة (901۰) إلي أنه بدرجة قليلة يجب أن يتحمل المتدرب تكلفة 
تدريبه .كما ترى الجهات التدريبية تحمل المتدرب ذلك بجزء من التكلفة وذلك يعطي 
المتدرب دافعا نحو الجدية في التحصيل والانتظام في التدريب . وبذلك يتضح أن هناك 
اختلاف في وجهة النظر بين المتدربين الذين يرون عدم مناسبة تحمل المتدرب لتكلفة 


١١١ 


والانتظام وقد يكون ربط تحمل المتدرب لتکالیف تدریبه من عدمه بمستوی تحصیله 


۸- الإجابة على تساؤل هل هناك فروق ذات دلالة إحصائیة بين وجهة نظر 
المتدربين في القطاع العام والمتدربين في القطاع الخاص حول دور الجهات 
التدريبية التعليمية في رفع مستوى توظيف العمالة السعودية في القطاع الخاص 


يتضح أن هناك فروق بين وجهة نظر المتدربين في القطاع العام ووجهة نظر المتدربين 
في القطاع الخاص في جميع العبارات ويرجع ذلك لاختلاف الجهات التدريبية العام 
والخاص ما عدا أهمية التدريب السابق للعمل وتحمل تكلفة تدريب القطاع الخاص فلا 
يوجد فروقء ويرجع ذلك إلى أهمية التدريب السابق للعمل الذي يمكن تحقيقه من خلال 
برامج الإعداد التدريبية طويلة الأمد أنظر جدول رقم(1). 

۹- للإجابة على التساؤل هل هناك فروق ذات دلالة إحصائية بين وجهة نظر 
الجهات التدريبية في القطاع العام ووجهة نظر الجهات التدريبية في القطاع 
الخاص حول دورها في رفع مستوی توظيف العمالة السعودية في القطاع 
الخاص . 

يتضح من الجدول رقم (۱۱) والجدول رقم )١1١(‏ أنه لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية 
باستثناء المعرفة بالمهارات التدريبية التي يرغبها القطاع الخاص والنقص في بعض 
المهارات المقدمة في برامج تدريبية وكفاية إعداد المتدربین من العمالة المواطنة الحالية ء 
والاحتياجات التدريبية » وقد ترجع الفروق في وجهات النظر لاختلاف نوع الجهة 


التدريبية وأهدافها . 


۱۳۲ 


ناسا : التو صدات 
من واقع النتانج التي تم التوصل إليها في هذا البحث » فانه يمكن الخروج بالتوصیات 
التالية 


: في مجا التخصصات‎ ١ 


(أ) أن تتولى الجهات التدريبية توجيه الطلاب المستجدين بها نحو التخصصات التي 
ترى أنها تتناسب واحتياجات القطاع الخاص ومع ميول الطلاب التدريبية . 


( ب ) أن تركز الجهات التدريبية على طرح البرامج التدريبية التي يرغبها القطاع 
الخاص وذلك بعد التنسيق معه بهذا الخصوص بوجود جهة تنسيقية لتلبية الإحتياجات. 


( ج ) أن تركز الجهات التدريبية على طرح التخصصات المميزة التي يرغبها القطاع 
الخاص مل العلوم التقنية وإدارة الإنتاج والنسويق والإدارة المالية وعلوم الحاسب 
واللغات. 


: س کے مجال ا ات‎ ٣ 


كت 


(1) تطوير المهارات المقدمة من الجهات التدرييية بالترکیز على عوامل التدریب 


(ب ) التركيز على المهارات التي یرغبها القطاع الخاص من خلال التتسیق مع القطاع 
الخاص في مجال المهارات مثل الخبرة ( التدریب الميداني ) و اللغة الانجليزية والمهارات 


۱۳۳ 





السلوكية والحاسب الالي والتي شیر إلي آنها عوامل تميز العمالة الوافدة عن العمالة 
الوطنية . 

۳ فو مجال الاحنیاجات الجدیده : 

( أ ) العمل على إنشاء أجهزة تدريبية جديدة في كلا القطاعين العام والخاص سواء من 
قبل الجهات الحكومية المختصة في القطاع العام ( مثل المؤسسة العامة للتعليم الفني 
والتدريب المهني ) والتي تتولى أيضا الترخيص للأجهزة التدريبية في القطاع الخاص » 
أو من خلال الجهات المختصة في القطاع الخاص ( كالغرف التجارية والصناعية ) 
لزيادة فرص استيعاب العمالة السعودية لتحقيق رغبة القطاعين العام والخاص . 


( ب ) التركيز من قبل الجهات المختصة في القطاعين العام والخاص على إنشاء أجهزة 
تدريبية متخصصة ذات امکانیات عالية في مجالات العلوم التقنية والصحية والصيانة 


الفنية وإدارة الأعمال وتفرعاتها . 


ء س فم مجال مخر جات التدريب : 
(1) العمل على رفع كفاءة المتدربین في كلا القطاعین العام و الخاص من خلال نوعية 
التخصص والمهارات التي يحصل عليها المتدرب ومدة التدريب . 


استمرارية البرنامج التدريبي أو تطوير مستواه في حال عدم حصول المتدربين في 
التخصص على عمل في القطاع الخاص أو إلغائه في حال عدم ذلك . 


۱۳ 





( ج ) الترکیز على التدریب طویل الأمد كما یحدث عادة في القطاع العام حیث أعطت 
الشركات العاملة في القطاع الخاص آفضلية للمتدربین في القطاع العام ولذلك يجب 
الترکیز على ذلك حتی في الجهات التدريبية في القطاع الخاص . 





إن من المهم أن تكون هناك جهة موحدة (يتم إنشاؤها أو قائمة) تتولی عملية 
التتسیق بين القطاع الخاص والجهات التدريبية في كلا القطاعين العام والخاص تتولى 
التنسیق في مجالات : 
(1 ) قبول المتدربيين في الجهات التدريبية في القطاعین العام والخاص من ناحية 
التخصصات و الاستیعاب .. 


( ب ) التنسیق في الاحتياجات المطلوبة بين القطاع الخاص والجهات التدرييية عن طريق 
إلزام الشرکات في القطاع الخاص بتحدید احتیاجاتها التدرييية . 


( ج ) اعداد خطة شاملة التدریب تشمل تحدید الاحتیاجات والتخصصات المطلوبة 
والأعداد المطلوبة من المتدربین والبر امج التدريبية . 
( د ) إصدار دلیل للمعاهد التدريبية وتخصصانها في القطاعین العام والخاص. 


( هب ) اعداد قاعدة بیانات آلية وطنية عن التدریب من ناحية الجهات التدريبية 


والمتدربین والفرص الوظيفية . 


۱۳۵ 








: فی مجال نوعية التدریب‎ - ٦ 

( أ ) الترک یز على التدریب السابق للعمل من خلال تطبیق التعلیم التعاوني مع القطاع 
الخاص . 

( ب ) قصر عملية إعادة التدریب ( التأهیل ) على تخصصات معينة هناك حاجة فعلیه 
لها مثل المحاسبة والادارة والحاسب الالي. 


۷ فى مجال تكلفة التدریب : 

(أ) وضع سياسة للدعم المالي الحكومي للجهات التدريبية في القطاع العام یرتبط بنوعية 
واعداد المتدربین لدی کل جهة ء والمشاركة في إنشاء آجهزة تدرييية مع القطاع الخاص 
تتحمل الدولة جزءاً من تکلفتها مع ربطها كذلك بنوعية ومستوی معین . 

(ب ) وضع آلية معينة لكيفية مساهمة القطاع الخاص في تحمل تكلفة العمالة المواطنة 
التي ستعمل لديه من خلال تخصيص جزء من الرسوم التي توضع على العمالة الو افدة 
لتدریب العمالة الوطنية . 

( ج ) ربط المکافات التدريبية التي يحصل علیها المتدربون في القطاع العام بمدی نقدمهم 


۱۳۹ 





آولا: المصادر 
ثانیا: الراجع 


ثالثا: الدوریات العلمية 








رابعا: الوثائق والتقاریر الحكومية 
خامسا : الراجع الأجنبية 


سادسا: الواقع الإلكترونية 








ااا تا 

















المصادر والمراجع 


أولا : المصادر : 

۱- القرآن الکریم . 

۲-الالباني » محمد بن ناصر الدين ء سلسلة الأحاديث الصحيحة ‏ المجلد الأول » 
المکتب الاسلامي ١‏ ۱۶۰۳ ه . 

ثانياً : المراجم العربية . 

۱-باشا ء احمد ایراهیم » أسس التدریب ء القاهرة » دار النهضة العربية ء الطبعة 

" الأولى ۱۹۷۸ . 

۲-برعي » محمد جمال ۰ التدریب والتنمية » القاهرة عالم الکتب ‏ القاهرة 
۱۹۷۳ 

۲-حسین حسن عمار » إدارة شون الموظفین » الطبعة الاولی » الریاض ۱۹۸١‏ 
م 

5 - الحلبي » حسن » تدریب الموظف › بیروت » منشورات عویدات » ۱۹۸۲ . 

»-حلمي » عمر » التدریب الاداري ء القاهرة .. مكتبة عين شمس ۱۹۹۶ م 

7- الخطیب ٠‏ أحمد ء رداح الخطیب » اتجاهات حديثة في التدریب الاداري » 
الطبعة الأولى » الریاض ‏ مطابع الفرز دق التجارية » ۱۹۸۲ . 

۷-درويش . ایراهیم ‏ التنمية الادارية » الطبعة الرابعة القاهرة » دار النهضة 
العربية ء ۱۹۸۲ . 

۸ الدوري ۰ حسين » الإعداد والتدریب بين النظرية و التطبیق ء القاهرة » مطبعة 
العاصمة ء ۱۹۸۳ 

۹- السلمي » على ۰ إدارة الأفراد والكفاءة الانتاجية » الطبعة الثالثة ء القاهرة » 


مكتبة غریب 986١م‏ . 


۱۳۷ 





۰ السلمي » على ٠‏ التدریب الاداري »عمان. المنظمة العربية للعلوم الادارية 
۶ م 

۱ شریف » غانم سعید » حنان عیسی سلطان ٠١‏ لاتجاهات المعاصرة فى 
التدريب أثناء الخدمة التعليمية » الرياضء دار العلوم للطباعة والنشر » ۱۹۸م 

-١‏ الشكاوي» عبدا لرحمن ء في التدریب الاداري للتتمية دراسة لبرامج 
التدریب الاعدادي في المملكة العربية السعودية الریاض. معهد الإدارة › 


۷ء 

۳- الطويل ء محمد عبد الرحمن » الرياض ء الاداره العامة فی المملكة العربية 
السعودية » معهد الإدارة ۱ ۰ ۱۶۱۲ هب . 

٤‏ - عبد الهادي ء حمدي أمين ! دارة شون الموظفین » القاهرة » »دار الفکر 
العربي :۰۱ ۰۱۹۷۲ 

۰ العساف » صالح أحمد ۰ المدخل إلى البحث في العلوم السلوكية ء الطبعة 
الأولى » الریاض » مکتبة العبیکان ۱۶۱ ه . 

57- عبد الوهاب » على محمد » التدریب و التطویر مدخل علمي لفاعلية الأفراد 
والمنظمات ء الریاض ٠‏ معهد الادارة العامة » ۱۹۸۱ م . 

۷ عبیدات » ذوقان وآخرون ء البحث العلمی مفهومة وأدواته وأسالييهء 
عمان » دار الفکر للنشر والتوزیع » ۱۹۸۸م . 

۸ العیدان » نوره إبراهيم » ظاهرة الخدم في الأسرة السعودية ء الطبعة 
الاولی » الریاض ؛ دار الشواف » ۱۹۹۳ م 

۹- القبلان » یوسف محمد » أسس التدریب الاداري مع تطبیقات فی المملكة 
العربية السعودية تجربة معهد الادارة » الریاض / دار عالم الکتب للطباعة 
والنشر ۱۹۹۱م . 


۱۳۸ 





» منصور » منصور احمد » قراءات فی تنمية الموارد البشرية » الکویت‎ -٠ 
. ۹ » وكالة المطبوعات‎ 


اف النمر » سعود محمد وآخرون › تحدید الاحتیاجات التدريبية لقطاع الأعمال 


بالمملكة العربية السعودية » الریاض جامعة الملك سعود ۱۹۹۳. 
۳ هاشم » زکی محمود ء الاتجاهات الحدیثة في ادارة الأفراد و العلاقات 
الانسانية » القاهرة ء دار الکتاب الجامعي . 
- 7-6 یاغی ‏ محمد عبد لفتاح » التدریب الاداری بين النظرية والتطبیق › 
الطبعة الاولی الریاض » جامعة الملك سعود » ١185‏ م. 
-٥‏ يلاغي » محمد عبد الفتاح » عبد المعطی عساف ء مبادی في الادارة 
العامة ء الطبعة الثانية » عمان » جمعية عمال المطابع التعاونية ۱۹۸۲م . 


ثالثاً : الدوریات العلمية 


۱- التو يجري » محمد لیر اهیم » و حبیب » غازي محمود 6 العمالة الو افدة و العمالة 
الوطنية في المملكة العربية السعودية - دراسة ميدانية مقارنةء مجلة الإدارة العامة ء 
العدد 58 ء السنة السابعة والعشرون » شوال ۱:۰۸ ه ء معهد الإدارة العامة . 


2 -حبیب مجدي سامي »> ترشید استخدام العمالة الوطنية بالقطاع الخاص السعودي‎ ٢ 


مجلة تجارة الریاض . العدد ۸ء مایو ۳ م. الرياض . 
۲-رفاعي » على محمد » الاسالیب الحديثة للتدریب الاداری » الریاض ء المجلة العربية 
للتدریب. المجلد الأول ء العدد الأول ۰ المرکز العربي للدراسات الامنية والتدریب › 


۷ م ۰ 


۱۳۹ 





ء -النفيعي » عبد الله مصلح ٠‏ احلال العمالة المواطنة في القطاع الأهلی » مجلة 
معهد الادارة العامة » العدد (۱۳) رجب ١٤٢۱ھ‏ »ء الریاض . 

٥‏ الغیث ۰ محمد » والمعشوق» منصور ‏ العمالة المواطنة في القطاع الأهلي السعودي 
> بحث مقدم لندوة العمالة المواطنة في القطاع الأهلي السعودي المنعقدة بمعهد 
الادارة العامة بالرياض » یومي السبت والاحد ۲۲و ۱۱۳۲-۸-۲۳ ه 


ب 


ابعاً : الوثائق والتقارير الحكومية . 


١-الأمانة‏ العامة لمجلس التعاون الخليجي » السياسات الرامية لتنظيم سوق العمل 
والحد من الهجرة الأجنبيةء الرياض › ۱۹۹٤‏ م . 

؟-الغرفة التجارية الصناعية بالریاض ‏ إدارة البحوث ۰ أسباب عزوف السّباب 
السعودي عن العمل في القطاع الخاص ء الرياض ۰ ۱۶۱۲ ه . 

۳- الغرفة التجارية الصناعية بالرياض ء سبل زيادة مساهمة العمالة الوطنية فی 
القطاع الخاص ء الرياض ء رمضان » ۱۶۱۱ ه . 

٤-الغرفة‏ التجارية الصناعية بالرياض » إدارة البحوث» دور القوى العاملة السعودية 
فى الصناعة » رمضان » ۱۶۱۱ ه . 

ه-الغرفة التجارية الصناعية بالریاض ء إدارة البحوث » حل مشكلة فائض العمالة 
الوطنية من خلال برنامج متدرج لسعودة الوظائف بالرياض » معهد الإدارة » 
ربيع الآخر » ١4١5‏ 


1-مجلس القوى العاملة » أوضاع الخريجين_السعوديين من الجامعات السعودية 


فى مجالات العمل المختلفة »الریاض ؛ربیع الأول 2 





وغير السعودية وتوظية 


۷ هه 


1١5 ٠ 


۷-مجلس القوی العاملة » در اسة مشکلات ضعف استخدام العمالة الوطنية في القطاع 
الخاص » الموجز التنفيذي والتوصیات ٠‏ الریاض » ذو الحجة ۱۶۰٩‏ ه . 

۸-مجلس القوی العاملة » الأمانة العامة » تقریر عن الوضع الفعلي للعمالة المتقدمة 
وأنواع الأعمال التي یشغلونها والاسباب الفعلية للزيادة المستمرة في آعدادها » 
الریاض ۱۶۱۰ هب . 

٩-مجلس‏ القوی العاملة ء الامانة العامة » التقرير الحادي عشر عن أوضاع التعلیه 
الفني و التدریب المهنی بالمملكة العربية السعودية » ۱۶۱۲ ھ . 

۰ مجلس القوی العاملة » الأمانة العامة » التقرير الثاني عشر عن أوضاع 
التعليم الفني والتدريب المهني بالمملكة العربية السعودية » ۱۶۱۳ ه . 

0 مجلس القوى العاملة ء الأمانة العامة ء التعليم التعاوني » المفاهيم 

" والتطبیقات » الرياض » صفر ۱۶۱۵ ه . 

۲ء المديرية العامة للجوازات ٠‏ إحصائية عدد المقيمين من الوافدين » ۱۶۱۳ ه . 

۳ المؤسسة العامة للتعليم الفني والتدريب المهني » التقرير الاحصائی لعام ۱4۱۳ 
ھ ء الرياض ۱۶۱۶ ه. 

. وزارۃ الداخلية » إدارة المتابعة » دراسة وضع الأجانب » ۱۶۱۵ هب‎ ٤ 

5-وزارة الداخلية » العمالة الوافدة وقضايا الاحلال (السعودة) » ورقة مقدمة لندوة 
توظيف العمالة المواطنة في القطاع الأهلي » مجلس القوی العاملة » غرة رجب 
15 مه الریاض . 

٦ء‏ وزارة التخطیط » خطة التنمية الخامسة » ۱۶۱۰ - ۱2۱۵ هب . 

۷-وزارة التخطیط » خطة التنمية السادسة ء ۱۶۲۰-۱۱۵ ه. 

۸ء زارۃ التخطیط » خطة التنمية السابعة » ۱2۲۵-۱۶۲۰ ه. 


۹ وزارة العمل والشئون الاجتماعية » وكالة الوزارة لشؤون العمل ء الادارة 


العامة للاحصاء والبحوث . التقرير الإحصائي السنوي عن وكالة الوزراء 
لشؤون العمل وخدمات فروعها » عام ۱2۱۲ هب . 
۰- وكالة وزارة العمل والشؤون الاجتماعية » دور ووجهة نظر وزراء العمل 


والشؤون الاجتماعية في رفع نسبة توظيف العمالة المواطنة في القطاع الأهلي ء 
بحث مقدم لندوة العمالة المواطنة في القطاع الأهلي السعودية المنعقده بمعهد 
الإدارة العامة بالرياض » يومي السبت والأحد ۲۲ و ۱۶۱۳-۸-۲۳ هت . 


-١‏ کر ض ‏ رر مت (موقع وزارة التخطيط بالمملكة العربية السعودية) 


۳۲ رڈ ری م رهم 402 (موقع صندوق تنمية الموارد البشریة) 
4/0 ( موقع التنظیم الوطني للتدریب المشترك) 
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الإستبانة في صورتها الأولية 























الصصلحة العربية السعودیه 

وزار التعلیم العالص 

. حاصعة اھ القری 

٠‏ قسم الادارة ااتربوية والنخطیط 


سعادة الدکتور/ بوٗٗ٭+ب+”+مممبببب بی حفظھ الله 

السلام علیکم ورحمة الله وبرکاتھ وبعد 
يسعدني ان أضع بين يدي سعادتکم استبانة دراستي للما جستیر 
في قسم الادارة التريوية والتخطیط بكلية التربية بجامعة آم القری والتي عنوانها 
((دورالجکات التدريبية التعليصية في رفع صستوص توظيفع 
العصالة الصواطنة في القطاء الخاص بصحافظة الحطانف ]] 

أملا منكم التكرم بتحكيم هذه الاستبانه ء وإبداء رأي سعادتكم فيما تقترحونه 
تجاه عبارات الاستبانه. 
ولكم خالص الشكر والتقدير لحسن تعاونکم؛؛؛؛ 

والله يحفظكم... 


الباحث 
طلال بن سليمان العماري 

















غوذج خاص بالتدربین في اجحهات التدريبية في القطاعین العام واخاص 
فيما يلي أسئلة توضح (( دور الجهات التدريبية في رفع مستوى توظيف العمالة المواطنة في القطاع الخاص )) 
نرجو منك أخي الحكم أن تضع علامة ر أ١‏ ) في الحقل الذي تختارة مع وضع تعديل مقترح أمام السؤال المراد 


الخبرات السابقة: 
7] بدون خبرة [] أقل من سنة [] من سنة إلي سنتین [] أكثر من 


ما هي جهة التدرب التي تتدرب فيها حالیا" 
ا حكومية [] قطاع خاص 





[] بدرجة كبيرة [] بدرجو متوسطة [] بدرجة ضعيفة 
كيف التحقت ببرنامج الدراسة : 
[] مباشر (اعن طريق العمل [] جهة آخری (حدد) 





هل ستعمل في تخصصك بعد التخرج؟ 

لا نعم ل لآلا آدري 

في حالة عدم وجود عمل يناسب تخصصك هل ستعمل بعمل آخر؟ 
[] نعم لآلا 0 لا آدري 

هل حصل زملازك السابقون في نفس تخصصك على عمل في القطاع 
ا خاص؟ 

لأنعم نالا [] لا أدري 

هل هناك جهة حكومية أم خاصة وجهتکم للالتحاق في البرنامج 
التدريي ؟ 


[] نعم (حدد) 6لا 
هل ترى أن البرنامج التدريي الذي التحقت به 





[] مناسب [] یتاج التعدیل لا ترى إلغائه 

كيف عرفت هذا البرنامج؟ 

لاهباشر [الإعلام [] الأقارب 

هل ترى أن التدريب في مجال تخصصك يجب ان يكون سابقا" 
للإلتحاق بالعمل؟ 

ل] بدرجة كبيرة 2 [| بدرجة متوسطة [] بدرجة قليلة 

هل ترى أنه يجب إعادة تدريب (تأهيل) بعض العمالة التي لا يرغب 
القطاع الخاص في تخصصاتا التعليمية في برنامج تخصصة ؟ 

ل بدرجة كبيرة [] بدرجة متوسطة [|بدرجة قليلة 
هل من الأفضل أن تقوم المدشآت بالقطاع الخاص بتدريب العمالة 
المواطنة سواء عملت في القطاع العام أو القطاع اخاص؟ 

بدرجة كبيرة []بدرجة متوسطة [] بدرجة قليلة 

هل ترى أنه يجب على الدولة أن تتحمل تكلفة تدريب العمالة المواطنة 
سواء عملت في القطاع العام أو ا خاص؟ 

بدرجة کبیرة []| بدرجة معوسطة [| بدرجة قليلة 

هل ترى انه يجب على التدرب من العمالة المواطنة أن يتحمل تكلفة 
تدريبة؟ 


بدرجة كبيرة []بدرجة متوسطة [] بدرجة قليلة 





التعدیل المقترح للسوال 


هل تری أنه يجب على القطا ع الخاص أن یتحمل تكلفة تدریب العمالة 
الواطنة التي تعمل لدیه؟ 
[] بدرجة كبيرة [] بدرجة متوسطة [] بدرجة قليلة 


مسا هي آهم العوائق التي تری تحد دون حصول العامل الواطن على 
عمل فى القطاع ا خاص؟ 


ما هي أهم المقترحات التي من وجهة نظرك ترى أا تساهم في رفع 
نسبة توظيف القطاع الخاص للعمالة المواطنة ؟ 














قائمة أسماء محکمي الاستبانة 














هس ص كه ,عبد الوهاب خان . 











الأستبانة في صورتها النهائية 





























نموذج خاص بالمندریین في الجهات التدريبية في القطاعین العام و الخاص 










آکثر من ٠٣‏ سنھ 





[ آمن ۳۰-۲۰ سنه | ] 


الخبرات السابقة 
| ] بدون خبرة 










آقل من سنة [ ] سنة إلى سنتين [] أكثر من سنتین 


2 











[] نعم 
ما هي جهة التدريب التي تتدرب فيها حالها و ...ی 
7 حكومية ۲7 قطاع خاص 





ما إمكانية حصولك على عمل بعد تخرجك في القطاع الخاص : 
| ] بدرجة كبيرة آ | بدرجة متوسطة [] بدرجة ضعيفة 








كيف التحقت ببرامج الدراسة : 
[] مباشرة لا عن طریق العمل | ] جهه آخری (حدد ) ۳۳۳ 









ما التخصصات التي ترى أن القطاع الخاص بحاجة لها ؟ 





ما هي آهم المهارات التي حصلت عليها بالإضافة إلى تخصصك ؟ 
[] الحاسب الآلي || لغة انجليزية | ] أخرى (حدد ).... 



















ما هي المهارات الأخرى التي لم تستطیع الحصول علیها وتری آنها ضرورية ؟ 









....) مهارة ااتصال [ تسویق [] آخری (حدد‎ ٦ 
ما هي المهارات التي ترى آنها تميز العمالة الوافدة في مجال تخصصك‎ 


۲7 لغة إنجليزية نا سلوك وظيفي [] آخری (حدد ). 


هل تری هناك حاجه لانشاء أجهزة تدريبية جديدة ؟ 
تا نعم م د 


هل ستعمل في تخصصك فقط بعد التخرج ؟ 
لا نعم Û0‏ لا ٦‏ لاأدري 


[] نعم 71 ل ا[ لا ادري 
لا نعم لأ لا لا لا ا دري 
هل هناك جهة حكومية أم خاصة وجهتكم للالتحاق في البرنامج التدريبي ؟ 
لا نعم لآ لا 
هل ترى ان البرنامج التدريبي الذي التحقت به 




































[] مناسب [ يحتاج التعديل [] ترى الغانه 
كيف عرفت بهذا البرنامج ؟ ۱ ١‏ 
[] مباشرة [] الأعلام لالأقارب 








هل ترى ان التدريب في مجال تخصصك يجب ان يكون سابقا لا لتحاقك بالعمل ؟ 
1 بدرجة كبيرة [ بدرجة متوسطه ٢‏ بدرجة قليلة 


هل ترى انه يجب إعادة تدريب ( تأهيل ) بعض العمالة التي لا يرغب القطاع الخاص في 
تخصصاتها التعليمية في برامج تخصصه ؟ 

[ بدرجة كبيرة ( بدرجة متوسطة 
هل ترى أهمية التدریب على رأس العمل ؟ 
[ بدرجة كبيرة ٦‏ بدرجة متوسطة [ بدرجة قليلة 
هل ترى انه يجب على الدولة ان تتحمل تكلفة تدريب العمالة المواطنة سواء عملت في القطا ع 
العام او الخاص ؟ 

ح_بدرجة كبيرة لا بدرجة متوسطة لا بدرجة قليلة 
هل ترى انه يجب على المتدرب من العمالة المواطنة ان يتحمل تكلفة تدريبة ؟ 
لا بدرجة كبيرة لا بدرجة متوسطة لا بدرجة قليلة 














لا بدرجة قليلة 




































۱۰۲ 


سس 
فع نسبة توظي 
هي اهم المقترحات التي من وجهة 
ئ2 ؟ 
سس ۱ 





بطاقة تفريغ المقابلة للجھات التدرييبية في القطاعين العام والخاص 
- على أي أساس تم إعداد البرامج التي تقدمها جهتكم؟ 
[]من قبل الإدارة []حسب حاجة القطاع العام والخاص [إحسب إقبال المتدربين 













- هل تم سوال الخاص عن احتياجاته الفعلية ؟ 
لأنعم ل[ أحيانا 8 





- ما أهم التخصصات التي ترون أنها بحاجة لوضع برامج تدريبية جديدة لها بحيث تخدم 
موضوع توظيف العمالة المواطنة في القطاع الخاص ؟ 
١‏ ) علوم حاسب ۲ إدارة ۳ لغة إنجليز يه 
- ما هي المهارات التي يحصل عليها المدرب لديكم ؟ 
)١‏ حاسب ۲ لغة إنجليز يه ۳) أخرى 
- هل ترون أن هناك نقصا في بعض المهارات المتقدمة في برامجكم التدريبية ؟ 
[] بدرجة كبيرة [] بدرجة متوسطة []بدرجة قليلة ][] بدرجة قليلة جدا 
- هل لدیکم معرفه بالمهارات التدريبية التي برغبها القطاع الخاص ۴ 
[] بدرچة کبيرة [] بدرجة متوسطة [بدرجة قلیلة []بدرجة قليلة جدا 





















هل الجهات التدريبية التي تقوم باعداد العمالة المواطنه للعمل في القطاع الخاص كافية حالیا؟ 
[] بدرجة کبيرة [] بدرجة متوسطة [ ] بدرجة قليلة [ إدرجة قليلة جدا 
- هل هناك حاجة لانشاء عدد من الأجهزة التدريبية وفي أي مجال ؟ 











[] نعم 


وا و ع و و و و و و و ووو هه و و و و 





-هل إعداد المتدربین الحالية من العمالة المواطنه كافية لتحقیق رغبات القطاع الخاص ؟ 
[] بدرجة كبيرة [] بدرجة متوسطة [] بدرجة قليلة |[ أبدرجة قليلة جدا 













-هل یجد المتدرب لدیکم عملا مناسبا في القطاع لخاص بعد تخرجه ؟ 
[] بدرجة كبيرة [] بدرجة متوسطة [] بدرجهة قلیلة |[ ابدرجة قليلة جدا 










-هل يتم التأكد من ان المتدرب لديكم يعمل في مجال تخصصه بعد تخرجه ؟ 
[] بدرجة كبيرة []بدرجة متوسطة []بدرجة قليلة [] بدرجة قليلة جدا 
-هل ترون أن خريجي أجهزة التدريب في القطاع العام أفضل من القطاع الخاص ؟ 
[] بدرجة كبيرة 2 [آبدرجة متوسطة2 [] بدرجة قلیلة اابدرجة قليلة جدا 














- ما الجهات التي تتولی التتشیق بینکم وبين القطاع الخاص في مجال إعداد البرامج ؟ 
لامباشرة لاجهة آخری 

- هل يتم إحداث برامج جديده أو إلغاء قائمة أو تعديلها بناء على توصيات جهات التنسيق ؟ 
لانعم دل لأأحياناً 

- ما هي اوجھ النقص في التنسيق بينكم وبين القطاع الخاص؟ 
[أعدم وجود جهة منسقة ا ]عدم وجود تنسيق [-] تعيين الخريجين [ ] العمل في التخصص[_] أخرى 











التنسیق في البرامج 











- هل ترى أنة من المهم أن يكون التدريب سابقا للعمل بحيث يتم إكساب المتدرب المهارات 


المطلوية ؟ 
[] بدرجة كبيرة [] بدرجة متوسطة [] بدرجة قليلة [ إابدرجة قليلة جدا 





- هل هناك حاجة لإعادة تدريب ( تأهيل ) بعض المتدربين وإكسابهم تخصصات جديدة من 







خلال برامج مخصصة تتناسب واحتياجات القطاع الخاص ؟ 
[]بدرجة كبيرة [] بدرجة متوسطة []بدرجة قلیلة [إبدرجة قليلة جدأ 
العمل للعاملين بالقطاع الخاص أفضل بالنسبة للمتدربين 









- هل ترون أن التدريب على رأس 










[] بدرجة كبيرة لابدرجة متوسطة [[إبدرجة قليلة م بدرجة قليلة جدا 


- هل للتدريب لديكم مقابل مادي ؟ ومن يقوم بدفع الرسوم ؟ 
لانعم لآلا 





- ما رأيك فيما قيل بأن على القطاع الخاص دفع تكلفة متدربيه من العمالة المواطنة ؟ 
[] بدرجة كبيرة م بدرجة متوسطة )بدرجة قليلة  ١‏ )ہدرجة قليلة جدآ 










- هل ترون مساهمة المتدرب في دفع تكاليف تدريبه ؟ 
لائقسه لا القطاع الخاص 
- ما أهم العوائق من وجهة نظركم التي تؤدي إلى عدم نجاح الجهات التدريبية؟ 


تاو و ةن و و و وه و و ون خآ f‏ اآ و و و و و و وم و و و5 









- ما آهم المقترحات التی ترون أنها تساهم فى رفع أداء الجهات التدريبية لاعداد متدربین 
7 ما اهم 2 ترون هم شي رقع 
أكفاء من العمالة المواطنة يرغبهم القطاع الخاص؟ 


و وم و و وم وا موم و وم و وم ما[ او و و و و و و و و و و و و ون 04141 © او و و و و و و و و 


۱۰ 


بطاقة تفریغ مقابلة إلى متخذي القرار في القطاع الخاص ( الشرکات) 


- هل تناسب البرامج التدريبية المتقدمة من الجهات التدريبية احتیاجاتکم من العمالة؟ 
لا بدرجة كبيرة [] بدرجة متوسطة [ بدرجة قليلة [] بدرجة قليلة جدا 


ل طلا كسيق بينم وبين الجهات التدریبیه 4 في القطاعين العام والخاص بشأن نوع العمالة 


٢‏ أحياناً لا لا 
- عل e‏ تقصصات ترون آنه يجب طرحها في برامج در ؟ 
1 محاسبة مالية [] لدارة لأ لغة إنجليز يه 6 أخرى 
- هل المهارات التي تحصل عليها العمالة المتدرية في بعض بعض الجهات التدريبية كافية من وجهة 


ح بدرجة متوسطة رم بدرجة قليلة []بدرجة قليلة جدا 


ما هي آهم المھارات التي ترون آنها تمیز العمالة الوافدة عن العمالة المواطنة ۶ 
لا لغة انجليزية [ سلوك وظيفي لا آخري 


- هل الأجهزة التدريبية في القطاعين العام والخاص كافية من وجهة نظركم ؟ 
ل] بدرجة كبيرة [] بدرجة متوسطة [] بدرجة قليلة لابدرجة قليلة جدا 


-هل هناك حاجة لإنشاء عدد الأجهزة التدريبية وفي أي مجال ؟ 
٢‏ نعم 


-هل آعداد المتدربين الحالية كافية لتحقيق رغبات القطاع الخاص ؟ ۱ 
م بدرجة كبيرة ح بدرجة متوسطة [] بدرجة قلیلة ‏ 0 بدرجة قليلة جدا 


-هل ترون أن المتدربين الحاليين في الأجهزة التدريبية من السهل أن يجدوا عملا لديكم أو في 
المنشآت الأخرى؟ 
[] بدرجة كبيرة []بدرجة متوسطة [] بدرجة قليلة [] بدرجة قليلة جدا 


-هل ترون أن خريجي أجهزة التدريب في القطاع العام أفضل من القطاع الخاص؟ 
رم بدرجة كبيرة ع بدرجة متوسطة م بدرجة قليلة ع بدرجة قليلة جدا 








-هل هناك جهات رسمه تنو 
[] نعم 






لی التنسیق بين احتیاجاتکم وبين الجهات التدريبية ؟ 
[] لا 













يبية باحداث برامج تدریبیه أو إلغاء قائمة آو تعدیل لتناسب احتیاجاتکم؟ 
[] بدرجة متوسطة ۲ بدرجة قلیلة لا بدرجة قليلة جدا 





لابدرجة كبيرة 





- ما أوجه النقص في التنسيق بينكم وبين الأجهزة التدريبية؟ 
اعدم وجود جهة منسقة [] تعدد جهات التنسيق [ )عدم المعرفة بالأجهزة التدريبية [_أخرى 


المهم أن يكون هناك تدريب سابق للعمالة المواطنة قبل التحاقهم بالعمل في 







-هل ترى أنه من 
القطاع الخاص ؟ 
[_ابدرجة كبيرة [] بدرجة متوسطة ] بدرجة قليلة ٢‏ بدرجة قليلة جدا 





- هل ترون أن هناك حاجة لإعادة تدريب بعض الكوادر البشرية من السعوديين بحيث يتم ˆ 
إكسابهم تخصصات جديدة تتناسب واحتياجات القطاع الخاص ؟ 
[] بدرجة كبيرة [] بدرجة متوسطة ل] بدرجة قليلة ا بدرجة قليلة جدا 










-هل ترون قيام المنشآت في القطاع الخاص بتدريب منسوبيها من السعوديين على رأس العمل 
أفضل لإكسابهم مهارة في التخصص ؟ ۱ 
[] بدرجة كبيرة [] بدرجة متوسطة [ ] بدرجة قليلة [] بدرجة قليلة جدا 









- هل ترون مشاركة القطاع الخاص في دفع تكلفة تدریب العماله المواطنة التي يتم |عدادها 
للعمل في القطاع الخاص ؟ 
] بدرجة كبيرة [_]بدرجة متوسطة [] بدرجة قلیلة ٢‏ بدرجة قليلة جدا 











- ما أهم العوائق من وجهة نظركم التي تؤدي الى عدم نجاح الجهات التدريبية التي تتولى 
تدريب العمالة المواطنة ؟ 





- ما اهم المقترحات التي ترون أنها تساهم في رفع أداء الجهات التدريبية التي تتولى تدريب 
العمالة المواطنة ؟ 


ومع مموووءوةوموعم نيوو ٦١٦‏ وووووهعويةعووة همون وده 0 أ أوءووووووويوووو دود د ووو وها “ أوءثوث. ووو روم مہم مہ۴ 





موافقة عمید كلية اترریة 


على إجراء الدراسة 























العربية السعودية 





وزارة التعا : العالى الرقم 5 200933 
, ۳ | ٠ه‏ التاريخ ۰ س0111 
دج لگری 
و الم لشفوعات و لے کہہے -- 00" 
مغهد البحوث العلمية 
سعادة عميد كلية التربية حفظه الله 
ویعد : 


فبناءً على الخطاب الذي تقدم به الطالب/ طلال سليمان صالح العماري 2 من قسم الإدارة 
التربوية والتخطيط - ويرغب فيه افادته عن بحث بعنوان : « دور الجهات التدريبية في رفع مستوى 
توظيف العمالة السعودية في القطاع اخاص » والذي اختاره لینال به درجة الماجستير من جامعة أم 
التری. 

یفید معهد البحوث العلمیة وإحياء التراث الاسلامي بأن هذا البحث لایوجد ضمن قاعدة العلومات 
التوفرة یم رکز اطلك. فيصل للبحوث والدراسات الاسلامية بالریاض» ومرفق طیه قائمة بالأبحاث القريية من 
الوضوع الشار إليه ( إن وجدت ) . س 


یر وتقبلوا وافر التحية والتقدیر 


حمد ہب 











عميد معهد البحوث العلمية 


کت 


د/ سعد بن عبدالله بردي الزهراني 








Umm. AL ¬ Qura University 
Makkah ۳ Mukarramah P.O. Box 115۰ 
Cable’ Gameat Umm Al - Qura, Makkah 
2 Telek, 0 Jammka رتا ڑگ‎ 






جامعة ام القری ۱ 
مكة الکرمه ص .ب : ۷۱۵ 
برقیا : جامعة ام القری مكة 
| تلكس عربي ٠٤١‏ ٤٤م‏ ك جامعة . . 
. فاكسميلي: : ES‏ 000 7 
| تلیفبون : ۱۷۵۰ھ تس 2 7 : خطون) 











المملكة العربية السعودية 
وزارة التعلیم العالى 


جامعة | (لقره 


E `‏ سسجت کک ہد ا تا ترچ سسجت mT‏ الات ار یس سید ہز سر اسر سپ حسم re gga‏ بیس ہچ سکع جر و ج یز جج می سم TRT‏ ویو :سوج رز د سامح و 









سعادة مدير الجهات التدرسية التابعة لمؤسسة العلیم | ني لفن والتدريب اطهنی 


ومتخذي القرار في القطاع الخاص سلمهم الله 
السلام علیکم ورحمة الله وبرکاته وعد 55 


نفيد سعادتكم بان الطالب / طلال بن سلیمان صا العماري » احد طلبة الدراسات 
۱ العليا ء سّسم الادارة التربوية والتخطيط مرحلة ا ماجستیر » برغب فى تطبیق الاداة الخاصة بدراسته على 
عينة محثارۃ وذلك خلال الفصل الدراسي الأول ١٤٢٤ھ‏ . عن موضوع رسالته بعنوان 


درو الجهات التدريبيه ية التعليمية في رفع مستوى توظيف العماله المواطنة في 
القطاع الخاص 7 


آمل من سعادتكم الکرم بتسهيل مهمله . 


وتقبلوا خالص التحبة واللقدیر ؛؛ ؛ 


۱ ۱ س 


أ.د. محمود بن محمد كسناوي 





جامعة أم القرى 

مكة المكرمة ص .ب : ۷۱۵ 
برقيا : جامعة ام القرى مكة 

 :‏ تلكس عربي ۰8۰۰8۱ م . ك جامعة 
فاکسمیل : ١٢٦٥٥٥٤۰‏ 

ل 6 ۱۰(۰۲ خطوط) 


Umm AL - ` Qura University. 

Makkah Al Mukarramah P.O. Box 715 
Cable Gameat Umm Al - Qura, Makkah 
Telex 540026 Jammka SJ 

Faxemely 5564560 

Tel - 02 - 5574644 (10 Lines) 
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